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RESUMEN

La cultura organizacional tiende a ser un conjunto de habitos, creencias y valores dentro de una
organizacion por ello la presente investigacion busca determinar como promueve la cultura el
bienestar laboral de los colaboradores, y asi obtener un resultado especifico que facilite la
comprension de los resultados al momento de finalizar los estudios. Esta investigacion tiene como
objetivo principal determinar como la cultura organizacional promueve el bienestar laboral en los
trabajadores de una institucion publica.

El trabajo de campo se llevo a cabo con una muestra de 45 colaboradores entre las edades de
20 y 60 afos, hombres y mujeres, toda la poblacion pertenece a una institucion publica del
departamento de Quetzaltenango. Para medir las dimensiones de la cultura organizacional y
bienestar laboral se utilizd una escala de Likert, las categorias de respuesta fuero utiles para
capturar la intensidad de los sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion. La investigacion
realizada es de tipo cuantitativo, con un disefio descriptivo, con el método estadistico de fiabilidad
significacion de medias lo cual contribuyo a identificar que la cultura organizacional que se maneja
en la institucion pablica no promueve el bienestar laboral en los colaboradores debido a que a pesar
que si existe un buen manejo de la ética no todos los empleados sienten que los superiores confian
en el desempefio y el clima laboral es poco agradable, debido a esto se recomienda crear espacios
de convivencia para mejorar las relaciones interpersonales entre todo el personal, asi también

delegar funciones con mayor responsabilidad y fomentar la confianza en el colaborador.

Palabras clave: Cultura, organizacional, institucion, bienestar, laboral, colaborador, relacién.



I. INTRODUCCION

La cultura organizacional son todas las creencias, percepciones, actitudes, valores, habitos,
tradiciones y asi mismo la manera de interactuar dentro de los grupos existentes en todas las
organizaciones. Es fundamental para el cumplimiento de metas y objetivos dentro de una
organizacion, asi mismo influye en los resultados de esta a corto, mediano y largo plazo. Al carecer
de la misma afecta las conductas de los empleados, ellos necesitan cumplir con el rol esperado
para optar por un bienestar que hace que los individuos, creen sinergia con los valores y quieran
corresponder con lo requerido. Existen muy pocas empresas y organizaciones en Guatemala que
cuenten con una cultura organizacional adecuada, y que asi mismo le den la importancia
correspondiente. Por tanto, esto genera una baja estabilidad en el bienestar laboral y hace que los
resultados de los colaboradores no sean eficaces, tanto para la organizacion, como para la calidad
de vida de estos.

Se generan problemas hacia los colaboradores al carecer de una cultura organizacional y esto
crea un desbalance en el bienestar laboral, en donde se presentan condiciones inadecuadas y falta
de interés por los mismos. De esta manera el rendimiento laboral es bajo y las condiciones pueden
afectar la productividad en el trabajo. Es importante llegar a conocer distintos estudios y aportes
que se han realizado alrededor de la cultura organizacional y el bienestar laboral desde el punto de
vista de diferentes autores y asi enriquecer la investigacién con los fundamentos tedricos que
esclarezcan los aspectos principales y relevantes del tema a indagar.

El objetivo de esta investigacion consiste en determinar cdmo la cultura organizacional
promueve el bienestar laboral en los trabajadores de una institucion publica. Sien realidad cuentan
concretamente con un manejo adecuado de la misma. Asi mismo, medir cuales son las acciones de

la cultura organizacional que prevalecen en los colaboradores, si ellos cuentan con una cultura



organizacional definida y estable. También delimitar los diferentes tipos de bienestar laboral que
una institucion puede proporcionar a los colaboradores dentro de la organizacion, ya que asi se
podran identificar de una manera mas concreta las necesidades que se presenten en la institucion.
Por Gltimo, identificar el desbalance del bienestar laboral dentro de la organizacion, cuéles son las
causas Yy que generan aspectos y efectos negativos dentro de la misma.

Con respecto a las variables, es importante llegar a conocer distintos estudios, opiniones y
aportes que se han realizado alrededor de la cultura organizacional y el bienestar laboral, desde el
punto de vista de diferentes autores, y asi de esta manera enriquecer la investigacion con los
fundamentos teoricos que esclarezcan los aspectos principales y relevantes del tema a indagar.

Reyes et al. (2019) en el articulo titulado La cultura organizacional: principales desafios
tedricos y metodoldgicos para el estudio, de la revista estudios del desarrollo social: Cuba y
América Latina, pagina electronica Vol.7 del mes de septiembre, menciona que la cultura
organizacional es parte constitutiva, esencial y de la propia naturaleza de la organizacion, no es
estatica, es de naturaleza dindmica y fluctda en funcién de multiples factores, al ser los mas
representativos aquellos relacionados con la direccidn, las diferentes subculturas que emergen, las
condiciones macroecondmicas y sociales en las que se inserta la organizacion y los elementos
discursivos que contribuyen a generar un sentido de identidad determinado.

Es por ello por lo que se puede considerar que la cultura organizacional encierra un sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacidn, los cuales son el resultado de una
construccion social constituida a través de simbolos y como tal deben ser interpretados. Dichos
simbolos se encuentran determinados por el conjunto de normas, creencias, expectativas, mitos,

valores, estilos de liderazgo, tipo de didlogo que se establece y que los individuos lo van a



incorporar en la préctica cotidiana dentro de la organizacion como el modo, mas o menos correcto,
de ser y de actuar dentro de ella.

Rivera et al. (2018) en el articulo titulado Cultura organizacional, retos y desafios para las
organizaciones saludables, de la revista Espacios, que aparece en la pagina electronica Vol. 22 del
mes de marzo, explica que la cultura organizacional ha sido un tema controversial para multiples
autores e investigadores, puesto que, existen variaciones tedricas entre el concepto e importancia.
Asi mismo, la forma en que interacttan las personas, las actitudes predominantes, los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman parte
de la cultura de la organizacion.

Es gracias a esto, que el individuo crea la propia personalidad, asi como también lo hacen las
organizaciones, quienes desarrollan una identidad unica conocida como cultura organizacional, la
cual esta influenciada por las experiencias, las historias, las creencias y las normas compartidas
que caracterizan a la organizacion.

Calderdn (2013) en la tesis titulada La cultura organizacional en la estabilidad laboral, estudio
realizado en Lubricantes La Calzada S.A. de la Universidad Rafael Landivar, Campus de
Quetzaltenango, Guatemala, cuyo objetivo fue determinar la influencia de la cultura
organizacional en la estabilidad laboral, en Lubricantes la Calzada S.A. La muestra utilizada fue
de personas de recursos economicos de clase media, hombres que oscilan entre las edades de 22 a
68 afios, en la mayoria profesan la religion cristiano-catolica, al igual que el mayor porcentaje de
ellos son casados y con niveles académicos de ensefianza media y algunos cursos universitarios.

La investigacion fue de tipo descriptivo y se utilizd el método de significacion y fiabilidad de
la correlacién acompafado de la férmula de rotacion de personal. Se utiliz6 una escala de Likert y

la formula de rotacion de personal que son datos que se recopilan para encontrar la fluctuacién de



personal dentro de una empresa férmula. Realizada la investigacion se percibe que la cultura
organizacional que maneja la empresa no es estable ya que determina el comportamiento de los
trabajadores, al provocar inestabilidad en el rendimiento individual al ser deficiente el rendimiento
de las labores del puesto. Por tanto, realizar mediciones de la cultura organizacional en el futuro,
de forma periddica con el fin de mantener un ambiente sano, al innovar con nuevas ideas, esto
ayudara fortalecer el ambiente laboral, al alcanzar las metas necesarias para el crecimiento de la
organizacion.

Mairén (2011) en la tesis titulada Propuesta metodoldgica para el estudio e intervencion de la
cultura organizacional, de la Universidad San Carlos de Guatemala., cuyo objetivo fue establecer
la funcionalidad de una propuesta metodoldgica para el estudio e intervencion de la cultura
organizacional, en la Superintendencia de Administracion Tributaria (SAT) de Guatemala.

La muestra utilizada fue la totalidad de funcionarios y empleados de la SAT en toda la
republica, que suman mas de tres mil quinientas personas. La investigacion fue de tipo descriptivo;
se utilizo el método deductivo para la contextualizacion del tema; el diagnostico es de tipo censal
y se realizé a través de la técnica de la encuesta, se comprobo que la metodologia propuesta, esto
con una combinacion de la herramienta de diagndstico del enfoque socioldgico de la cultura de los
profesores Goffee & Jones y la herramienta de analisis organizacional y comportamental
desarrollada por el licenciado Armando Melgar Retolaza proporcionan resultados congruentes y
complementarios para el efectivo estudio de la cultura. Previo a utilizar la metodologia propuesta,
se recomienda realizar un proceso de adecuacion de las herramientas a las necesidades y
caracteristicas de la organizacion en la que se pretenda gestionar la cultura.

Villagran (2021) en el articulo titulado La cultura organizacional, de la revista EBC, revista

electronica, menciona que siempre es importante definir el concepto de cultura organizacional



antes de hablar de ello, para asi llegar a comprender el impacto que esté tiene dentro de una
organizacion. Se puede mencionar segun ciertos criterios personales que la cultura organizacional
es un sistema distinguido entre los miembros que distingue una organizacion de otras. Se habla de
una serie de elementos que actlian de manera conjunta para mantener vivos esos criterios.

Lo primero que se debe definir es el eje rector de cualquier organizacion, es decir, como la
empresa quiere ser reconocida al exterior. Se refiere entonces a ciertas caracteristicas con las que
desea ser identificada la organizacion. En estas caracteristicas radican los criterios, los cuales se
construyen desde los valores, las creencias, los habitos, y practicas que generen valor a la gestion
de la empresa. Entonces se puede decir el verdadero trabajo al que se enfrenta una organizacion
estd en concretar dichas caracteristicas en el proceder de las personas, especialmente en el cuerpo
directivo y en las diferentes lineas de mando. Ya que ellos son los que marcaran la estructura que
facilita la ejecucion de ello.

Castafieda et al. (2017) en el articulo titulado Bienestar laboral y salud mental de las
organizaciones, de la revista Psyconex, revista electronica Vol.9, menciona que el bienestar
humano es el estado en que los individuos tienen la capacidad y la posibilidad de llevar una vida
que tienen motivos para valorar. La capacidad de las personas para procurarse una vida que valoren
estd determinada por una diversidad de libertades instrumentales.

El bienestar humano implica tener seguridad personal y ambiental, acceso a bienes materiales
para llevar una vida digna, buena salud y buenas relaciones sociales, todo lo cual guarda una
estrecha relacion y subyace a la libertad para tomar decisiones y actuar. EI concepto de bienestar
se relaciona con la calidad de vida laboral, que busca trascender en el desarrollo humano integral
en la organizacion, debido a la preocupacion en torno a la naturaleza poco recompensante del

trabajo y una creciente insatisfaccion con el empleo.



Blanch (2012) en el articulo titulado Sobrecarga de trabajo, tiempo asistencia y bienestar
psicosocial en la medicina mercantilizada, de la revista Psyconex vol. 9, argumenta que la
sobrecarga de trabajo work overload, consiste en un estado ocasional o crénico de saturacion y de
exceso de tarea, asociado a una percepcion de falta de tiempo para acabarla o para hacerla bien,
que conlleva cierta conciencia de mala praxis profesional. Esta intensificacion objetiva del trabajo
imprime en la actividad laboral signos de presion, rapidez, prisa, urgencia y percepcion de
desbordamiento y de riesgo de colapso.

A este tipo de condiciones frecuentes en profesionales, se le pueden afadir factores de trabajo
sobre una nueva gestion empresarial y mercantil de distintos servicios, relativos al contrato laboral
de caracter temporal. Por la creciente complejidad de las demandas organizacionales, a los
multiples objetivos en cuanto al apoyo social por la direccion, a justicia en la evaluacion, a
retribucion a oportunidades de promocion profesional, de formacién y facilidades de proteccion
ante riesgos de diferentes modalidades de violencia.

Prensa Técnica S.A (2017) en el articulo titulado Gaceta de la proteccion laboral, de la revista
Seguridad y bienestar laboral VVol.92, menciona que los auténticos lideres, no se distinguen solo
por el talento innato o por el dominio técnico, sino por la capacidad de inspirar en otros energia,
pasion y entusiasmo. En cambio, el lider nocivo se caracteriza especialmente por la falta absoluta
de empatia con la gente que trabaja en el entorno.

Minimizar los riesgos de dafios fisicos y psiquicos a las personas trabajadoras, deberia constituir
un argumento empresarial suficiente para promover acciones de prevencién, control, correccion,
gestion y de mejora en la organizacion empresarial, desde la alta direccion.

Lépez (2015) en la tesis titulada Bienestar laboral en los trabajadores de una empresa portuaria

de escuintla, tesis de licenciatura, Universidad Rafael Landivar, sede regional de Escuintla,



Guatemala, cuyo objetivo fue conocer si existe bienestar laboral de los trabajadores de una empresa
portuaria de Escuintla. La muestra utilizada fue de 72 colaboradores que fueron seleccionados a
través de la formula estadistica de muestreo aleatorio simple, se hizo sorteo para definir a los 72
participantes al conocer la poblacién.

La investigacion es de tipo descriptiva ya que se establecié como es el bienestar laboral en los
trabajadores de una empresa portuaria. Se utilizé un cuestionario que consté de 25 items que estan
relacionados con el tema a investigar, que consistio en tres grandes posibles respuestas, en el cual
el colaborador debi6 marcar con una X segun se identifiquen, en cuanto al factor de trabajo en
equipo, responsabilidad y promocion se establecio que son los factores que hacen sentir seguros y
estables y que son sumamente importante al crecimiento de los colaboradores. A la organizacion
donde se realizd la investigacion, se recomienda realizar constantes monitoreos, los cuales
conllevan a los colaboradores reconocidos y responsables dentro de la organizacion, a alcanzar las
metas establecidas y que se sientan satisfechos con los programas de promocion o plan de carrera.

Lopez (2015) en la tesis titulada Estudio de la situacion de bienestar laboral y la influencia en
el desempefio laboral, estudio realizado en el Instituto técnico de capacitacion y productividad,
centro de capacitacion Coban del departamento de Alta Verapaz, tesis de licenciatura. Universidad
Rafael Landivar, campus San Pedro Claver de la Verapaz, Guatemala. Cuyo objetivo fue conocer
cudles son los factores del bienestar laboral (ambientales, econdémicos, socioldgicos, psicosociales
y desgaste laboral), que influyen en el desempefio de los trabajadores de Intecap, Coban.

La muestra utilizada fue de 32 sujetos que oscilan entre las edades de 25 y 50 afios,
seleccionados segun la experiencia, tiempo de laborar en la institucién y conocimientos sobre las
funciones generales de los puestos. La investigacion es descriptiva, que estudia, interpreta y

verifica lo que aparece y lo que es. Se utilizé un inventario de bienestar laboral, estructurado en 5



factores con 27 items, en base a las 4 perspectivas que influyen en el desempefio del trabajador,
con un disefio similar a la Escala Likert con 2 opciones de respuesta que sirvieron para conocer el
grado positivo o negativo de satisfaccion que los trabajadores desarrollan en los puestos de trabajo
y obtener el nivel de bienestar que sienten al ejercer las funciones diariamente, para beneficiar o
afectar la productividad de la institucion; Los factores de bienestar laboral que fueron evaluados
en Intecap, Coban, son desarrollados satisfactoria y positivamente, lo que propicia a los
colaboradores, desempefarse de una manera eficiente. Implementar un sistema de monitoreo
periddico, para evaluar los avances que se obtengan en el desarrollo del plan de beneficios no
monetarios y plan de capacitaciones motivacionales.

Se concluye en base a los distintos autores citados anteriormente, que la cultura organizacional
que la cultura organizacional es de suma importancia para el desarrollo de una organizacion, ya
que crea el clima y ambiente deseado dentro de la misma. Asi mismo permite un equilibrio en los
distintos aspectos que son base y fundamento de la misma, y un bienestar laboral adecuado. La
falta de un bienestar laboral en las organizaciones es la causa de falta de identidad con las mismas,
perjudica el potencial del personal y del entorno, sin embargo, esto puede llegar a modificarse al
mejorar ambos aspectos organizacionales.

1.1. Cultura organizacional
1.1.1 Definicion

Alles (2018) explica que es un conjunto de caracteristicas basicas que da valor a la
organizacion, se puede entender entonces que es la representacion de la organizacién de manera
subjetiva. Expresa a si mismo, los valores centrales esenciales que comparten la mayoria de los

miembros de la organizacion, como también muchos factores importantes como los objetivos, la



misidn, vision entre otros. Estos proveen mensajes explicitos e implicitos de los comportamientos
dominantes de la empresa.

Bayon (2019) define "Conjunto de opiniones, normas y valores que se desarrollan dentro de
una empresa y que se caracterizan al comportamiento de directivos y del personal en conjunto. Se
trata de como se plantean y se solucionan las prestaciones y problemas en la empresa " (Pag. 10).
Se desarrollan determinadas y especificas formas de pensar y de comportamiento en los
colaboradores de la organizacion; esto puede llegar a reflejarse en el entorno y en el
desenvolvimiento con la clientela.

1.1.2 Culturas organizacionales toxicas

Chand (2018) argumenta que algunas de las organizaciones mas toxicas tienen a los lideres mas
encantadores. Hacia las personas que observan desde afuera, estos lideres principales y ejecutivos
de organizaciones benéficas se presentan como lideres amables y dotados. En estas culturas los
lideres crean un sistema cerrado de modo que cualquier idea creativa se recibe con sospechas desde
los inicios. Los derechos individuales de los miembros del equipo se rinden ante la elite de poder.
Se espera que las personas Unicamente hagan lo que se les dice o pide y se les ofrece poca o
ninguna autonomia para tomar decisiones. Por otro lado, el temor se convierte en el factor
motivacional dominante de la organizacion y el retiro se considera deslealtad. Existen algunas
caracteristicas de estos tipos de culturas:

a) Los lideres crean un sistema cerrado, de modo que cualquier consejo e ideas creativas desde
fuera se reciben con sospecha desde el inicio. Estos sistemas engendran malas ideas, malas

conductas, y malos valores en la organizacién una y otra vez.
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b)

d)

9)

h)

Los derechos individuales se rinden ante una élite poderosa. Los lideres creen que cada
colaborador es de la propiedad. Tienen expectativas elevadas de ellos y no les ofrecen
autonomia para la toma de decisiones.

El temor es el factor motivacional dominante, y se obedece la mayor parte del tiempo. Muchos
tienen miedo del retiro.

Las batallas por el territorio son el deporte aceptado de la organizacion, y la guerra. Abierta se
vuelve normal. El resentimiento envenena las lineas de comunicacién, de modo que la directiva
se convierte en un arma.

Los lideres delegan responsabilidad, pero no autoridad a los colaboradores para cumplir los
roles.

La creatividad se desvanecio desde hace bastante tiempo, y esto amenaza el estatus de los jefes
como los Unicos que saben algo. La patologia es recompensada y la salud castigada.

Puede que sucedan lapsos eticos, financieros o sexuales, pero se espera de los miembros del
equipo hagan oidos sordos. Los lideres miran constantemente encima del hombro para ver si
alguien los pilla.

Estas organizaciones hacen huir a buenas personas, atraen solamente ingenuos verdaderamente
desesperados.

Las buenas caracteristicas mas poderosas de una cultura organizacional son la confianza y el

respeto. Con ellas cualquier problema podria llegar a solucionarse. Las grandes personas con

talento aprenden lecciones valiosas en base a experiencias dificiles o complicadas, en el proceso

aprenden a confiar mas entre los mismos compafieros y equipo de trabajo. Sin confianza y respeto,

los peligros mas comunes a enfrentar son:

Demandas poco realistas.
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e Luchas de poder.
e Deshonestidad.
e Falta de autenticidad.
1.1.3. Mirada sobre la cultura organizacional

Sandoval (2012) establece cultura organizacional como formas transparentes o automaticas
que posee una organizacion, equipo de trabajo o institucion de hacer las cosas, establecer
relaciones, tomar decisiones, interpretarse a si mismos o el entorno y proyectarse al futuro. Quiere
decir entonces que es subjetivamente el corazdn de la empresa, es la esencia de esta. Como forma
de construir un plan de accion para apoyar el cambio en la cultura organizacional se propone el
uso de herramienta de andlisis de brecha cultural que sigue una metodologia utilizada para
construir la situacion actual y la situacion de cambio que se desea a futuro. Se analizan las
caracteristicas actuales que posee la cultura de la organizacion y las caracteristicas que se desee
cambiar de ella.

Existe una discusion gue establece algunas posibilidades de modificar la cultura organizacional.
Para efectos de gestion del cambio y liderazgo se propone una mirada practica e instrumental por
ello la cultura tiene expresion en tres niveles:

a) Nivel visible: se manifiesta a través de practicas, formas de reconocimiento, uso del tiempo y
los espacios, procesos de trabajo, organigramas y sistemas de medicion.

b) Nivel relacional: se manifiesta en la forma que toman las conversaciones, el modo de encarar
los conflictos, los flujos de comunicacion, las distinciones o conceptos claves utilizados para
ver y evaluar el mundo, la manera de establecer compromisos, pedir ayuda y entregar

opiniones.
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c) Nivel invisible: se compone por el conjunto de valores, creencias y paradigmas efectivos que
dicha comunidad tiene.

Apoyar los cambios en la cultura organizacional implica generar modificaciones al menos de
los tres niveles que se han resefiado, de lo contrario, las nuevas formas de desempefiar potencial
en el &rea de trabajo no tendran sustento para mantenerse en el tiempo, las cuales requieren
cambios sustentables en los aspectos visibles, relacionales e invisibles. Al seguir la premisa que el
objetivo del liderazgo es claramente la accion. En un determinado plan de andlisis se define un
responsable de la misma implementacién. En los aspectos visibles se pueden observar las précticas
del equipo, como el sistema de reconocimiento y los tipos de conductas que estos promueven, si
como también el manejo del tiempo. A nivel relacional, se observan las formas de relaciones
interpersonales, como enfrentan conflictos y conceptos clave de interpretacion que se refieren al
trabajo, clientes y cambio. A nivel profundo se observan valores y creencias sobre como percibir
el mundo.

Es probable que al realizar un analisis de cultura organizacional se detecten aspectos
funcionales al proceso de cambio que pueden potenciarse; también pueden llegar a detectarse
aspectos que sean necesarios modificar, ya que resultan un obstaculo a la intervencion y otros que
sean necesarios incorporar, que no pertenezcan a la tradicion organizacional. En el proceso de
liderar el cambio el lider deja huella en la cultura organizacional. Por ello es importante potenciar
al personal, sobre todo aquellos que tienen bajo el mando otros cargos y otros puestos con un
indice de desarrollo sostenible, creer en el capital humano y hacer que este se lleve a cabo como
un objetivo primordial a la empresa.

En la dindmica social de las organizaciones que hoy impera y que en muchas ocasiones han

sido relegados a un segundo plano frente a la contundencia de la vision racional estratégica, el
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presente tomo, aborda aspectos simbolicos de la vida cotidiana que resultan significativos para la
comprension de la dinamica social de las organizaciones, y a través de esa comprension,
proporcionar los medios para prever e intervenir, a lo menos parcialmente, la diversidad y
complejidad organizacional, asi como los rasgos identitarios que caracterizan la vida simbdlica en
las organizaciones.
1.1.4. Niveles de cultura organizacional

Alles (2018) argumenta que la cultura puede ser analizada por niveles, hacer referencia al grado
en que el fendmeno cultural puede ser visible para el espectador, por ejemplo, los logos que
representan la imagen o marca de una organizacion, por otro lado también, la decoracion u
ambiente de las oficinas, ese factor en comdn. Las referencias culturales manifiestas, conforman
la parte mas visible de la cultura organizacional, desde la perspectiva de un observador, ya sea este
interno o externo. Las estrategias y objetivos de la organizacion por lo contrario son las menos
visibles. Estos son la esencia de la cultura, a los cuales se podria llamar valores béasicos. En el
grafico siguiente se manifiestan estos tipos de simbolos culturales.

Tabla Nam. 1

Niveles de la cultura organizacional

Referencias culturales manifiestas. Estructuras y procesos organizacionales visibles

Valores expuestos Estrategias, objetivos, filosofia

Supuestos subyacentes faciles de descifrar. | Creencias aceptadas, percepciones, pensamientos

y sentimientos

Fuente: Alles (2018) Comportamiento organizacional.
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El autor menciona que "Las organizaciones operan en un determinado medio, en el que los
individuos viven y trabajan. Se conforma por un complejo de sistema de leyes, valores y
costumbres que se denominan cultura social nacional. Los individuos acttan en relacién con las
propias caracteristicas personales, que se ven influenciadas por el entorno en el cual viven y se han
desarrollado. En la actualidad toda empresa de cualquier comunidad se ve influenciada por el
contexto global.” (Cap.1) Con ellos se puede notar que los cambios y modificaciones en las mismas
no son opcionales, mas bien necesarios para el 6ptimo desarrollo y uso.

La cultura organizacional es importante para el éxito de una organizacion, cualquiera sea el
objeto y proposito, ya que los fundamentos son la base del desarrollo para cualquier colaborador.
En una primera instancia, ofrece a los integrantes una identidad y una vision de la organizacion.
Esta es en conjunto, es decir, la mima para jefes y subordinados. Las empresas con cultura definida,
que trabajan sobre ella, en general logran continuidad por parte de los empleados, ya que los
mismos se identifican con la organizacion y la cultura. Esto crea cambios relevantes para la
presentacion que posee la empresa y crea un margen de estabilidad estable y asi evitar la constancia
de rotacion de personal.

Cuando una empresa quiere cambiar de cultura comete el error de empezar a generar artefactos
en lugar de ir a las raices o creencias. Por ejemplo, es tipico ver que una vez que se definen los
valores de una empresa, empiezan a colgarlos en todas las paredes. Estos simbolos son artefactos,
pero los artefactos no forman la cultura, pueden reforzarla o contradecirla. Por ejemplo, imaginese
una empresa que solo se orienta a los resultados y nada a las personas y quiere cambiar esta cultura.
Si para hacerlo coloca un poster que indique: «las personas son lo mas importante» lo Unico que
generara es cinismo. El artefacto, contradice lo que ocurre realmente como parte de la cultura 'y en

lugar de ayudar, generaréa burlas.
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1.1.5. Aproximacion a la cultura organizacional

Yopan et al. (2020) comentan que la disciplina de la comunicacidn organizacional ha sufrido
distintos desplazamientos y cambios en las ultimas décadas. Esto implica nuevas formas de
comunicacion en las organizaciones. Reconocen que una de las fuentes de valor mas importantes
en una empresa son los recursos intangibles, todos aquellos que son distintivos de los financieros,
que no se perciben de forma fisica. Estos son potencialmente utilizables y renovables y aumentan
en cantidad y calidad mientras son utilizados. Algunos, como la reputacion corporativa, tienen
efectos paliativos de los efectos de las crisis empresariales, pues una buena reputacion, por
ejemplo, constituye un escudo ante las crisis. Se analiza entonces que la cultura organizacional es
un recurso intangible, reconocida como disefio estratégico interno.

Para que las empresas mantengan una tendencia actual deben ser constantes en la realidad
innovadora que emana la sociedad, esto fomenta el crecimiento de la empresa dentro de la sociedad
y la posicionamiento en el mercado, para esto se necesita del compromiso a grado corporativo a
darle el costo que realmente se le deberia ofrecer a los procesos vitales de comunicacion interna y
que le permitan conseguir las metas institucionales y ser competitivas respecto a las otras
empresas. La comunicacion organizacional es un instrumento importante en las colaboraciones
laborales en la actualidad, debido a que da sitio a la transmisidn de la informacién en las empresas
para detectar los requerimientos y logros de las mismas y de los ayudantes.

La importancia de los intangibles radica en la capacidad para generar valor. Pero el tipo de valor
subjetivo, aquel que quiza no tenga fundamento tedrico, pero si significativo. Como la capacidad
de generar empatia y atraccion emocional, con esto se puede llegar a crear identidad organizacional
y motivacién, ligada a distintos atractivos para la organizacion como un potenciador de alcance de

metas. Esto resulta también determinante para la toma de decisiones y mejora la calidad de vida
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laboral, tanto para la empresa como para el colaborador. Un intangible con gran potencial podria
significarse como la capacidad de diferenciacion con otras identidades, es decir que no se puede
copiar y establecer siempre una diferencia significativa ante otras ofertas.

Algunos intangibles, como la reputacion corporativa, tienen efectos paliativos de los efectos de
las crisis empresariales, esto quiere decir que posee efectos que cubren con blindaje un aspecto
negativo de la organizacién, pues una buena reputacion, por ejemplo, constituye un escudo ante
las crisis. Asi se logran disimular los desbalances que se puedan llegar a tener 0 ya se posean dentro
de la misma. En este enfoque la cultura organizacional se convierte en uno de esos recursos
intangibles, tales como la responsabilidad social y la marca, entre otros. La cultura es concebida
como un disefio estratégico interno, cuando se constituye en elemento basico de orientacion de la
gestion, es decir, cuando se dirige a la empresa por la cultura, lo que significa pasar de un sistema
espontaneo a un sistema organico de gestion.

1.1.6. Medicidn de la cultura organizacional

Cujar et al. (2013) consideran que es necesario adaptar los instrumentos a las necesidades,
contextos, y regiones para generar asi la comprension global de la cultura organizacional, ya que
es algo que causa distorsion al pasar del tiempo y los nuevos conceptos que se poseen de ella. Asi
también analizar y construir las relaciones que tiene la cultura organizacional con otros constructos
y variables que pueden afectar al comportamiento de la organizacion y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, como el mejoramiento continuo, la productividad, la competitividad,
entre otras, de tal manera que se conozcan los efectos de esas relaciones y se propongan estrategias
con base en lo encontrado que puedan ser de utilidad para organizaciones o instituciones

empresariales.
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Asi como el concepto de cultura organizacional ha variado con el paso de los afios, debido a las
distintas adaptaciones, al pasar por la disociacién con clima organizacional hasta la relacién con
diferentes variables de las organizaciones, la forma de medirlo también ha cambiado. Por lo que
no se puede seguir con la medida de la misma manera que posteriormente. El proceso de madurez
y realizacion ha sido lento, pero se asegura la constante evolucién en el mismo. Se deben valorar
y tomar en cuenta los distintos aportes de investigadores que han tomado como tarea dicho tema,
sin embargo, hay que reconocer que hoy en dia el indice de plagio es constante y frecuente para
estos tipos de estudios significativos.

White (como se cito en Cujar, 2013) quien sostenia que “la cultura se producia a Si misma” a
partir de observaciones de las cualidades propias del contexto particular de las organizaciones y
los pueblos. Esto surge desde los principios de cultura organizacional, desde los inicios
conceptuales y aplicables. Se considera esto entonces como poco fundamento y constructo debido
a la confusion con el clima organizacional en este entonces; cabe resaltar que la cultura es la base
y fundamento de una organizacion, mas que el clima es el intercambio de relaciones laborales e
interpersonales de la misma, y la manera en que este se maneje. No se consideran lo mismo, méas
bien el clima podria ser parte de ella como un subtema.

En los afios ochenta, se desarroll6 con gran fuerza el constructo cultura debido a la polémica
resultante de incluirla como factor importante en la efectividad. De alli surge entonces las distintas
caracteristicas a detectar de manera detallada, y el saber clasificar por medio de rangos
establecidos. Como cualquier investigacion se toman en cuenta los grupos y muestras y se crea
una posible primera teoria significativa para la cultura. Si se pone en préactica los inicios hasta

ahora se puede reconocer que la sociedad esta en constante cambio y evolucién. Por tanto, se

18



considera lo mismo para las organizaciones. Es por ello por lo que se deben adaptar los
instrumentos y herramientas al contexto de hoy en dia.

La importancia de medir la cultura organizacional radica en el papel que juega para la
competitividad de las organizaciones, para esto en primer lugar, es necesario evaluar todas las
actividades realizadas en comunicacion interna para determinar si estas actividades han logrado
los objetivos y qué se debe mejorar. Ademas, también es importante evaluar la satisfaccion de los
siguientes temas: el nivel y calidad de la informacion de los miembros con altos cargos, el nivel y
calidad de la informacidn de los trabajadores sobre las tareas, el nivel y calidad de la comunicacién
entre supervisores Yy trabajadores, y el nivel de comunicacion entre los trabajadores, los
departamentos y por supuesto la calidad de la comunicacion entre la direccion. Para la evaluacion
de estos proyectos, existen software especiales para medir el clima, el desarrollo de procesos y la
medicion de metas, estos software estan estrechamente relacionados con el tipo de comunicacion

y actividad que se realiza en la empresa.

1.1.7. Culturas organizacionales inspiradoras

Chand (2018) considera que el espiritu de la organizacion alienta a los colaboradores a realizar
el trabajo de mejor manera cada dia, y asi lograr en conjunto cosas asombrosas. Las caracteristicas
de las culturas inspiradoras son varias, para empezar, los lideres dan direcciones claras, pero no
son autoritarios; valoran la aportacién de cada persona. También cultivan una atmosfera de
tolerancia y respeto. Otra caracteristica es que las personas creen que lo que realizan cada dia tiene
un valor agregado para la organizacion, llegan claramente con un propdésito y un sentimiento de
pertenencia que los involucra en una causa mucho mayor que ellos mismos. De esta manera se

puede llegar a alentar hacia el camino del éxito. Se pueden llegar a enlistar las mas relevantes:
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b)

d)

9)

h)

Estas organizaciones tienen expectativas elevadas, pero realistas. Establecen metas
altas, forman a las personas, les dan los recursos que necesitan, se mantienen conectados
durante todo el proceso, y los alientan a tener éxito.

La creatividad es recompensada, Yy los fallos se consideran escalones hacia el crecimiento. De
hecho, el fracaso se ve como una parte esencial del proceso de innovacién, y no como un
fracaso fatal.

Hay pocas batallas por el territorio, si es que hay alguna, de modo que la comunicacién discurre
hacia arriba y hacia abajo por el esquema organizacional y entre departamentos.

Los lideres superiores entrenan de nuevo o sustituyen a lideres ministeriales que no pueden
propiciar un ambiente positivo de trabajo para los equipos.

Existe una poderosa sinergia entre relaciones y metas organizacionales.

La organizacion invierte de modo significativo y sistematico en crear y edificar una cultura
saludable.

Los lideres celebran regularmente el éxito en toda la organizacion, e incluso celebran a quienes
se van y encuentran el éxito en algun otro lugar.

Estas organizaciones son un iman para quienes solicitan empleo. Escogen los mejores y los

mas brillantes.

1.1.8.Impacto en la cultura organizacional

Mentores (2019) establece que una buena cultura organizacional es indispensable para cualquier

organizacion. Ayuda a evaluar a los empleados, y a crear criterios para una nueva seleccion de

personal. La cultura organizacional es estructurada desde el comienzo de la organizacion, es decir

desde los inicios, aunque muchas empresas subestiman o pasan por alto esta gestion y como

consecuencia terminan por cometer diversos errores al momento de contratar al personal, lo cual
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traduce grandes pérdidas econdmicas. A pesar de estos datos, se cred una encuesta reciente que
estipula que entre el 60 y el 80 por ciento de los empleadores ponen como prioridad la cultura
organizacional de la empresa al momento de las contrataciones.

Grafica NUm.1

Cultura organizacional en contrataciones
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Fuente: Mentores (2020) Encuentra tu por qué.

"La respuesta esta en que las empresas, a pesar de contar con una cultura organizacional
establecida, tienen como prioridad nimero uno el hecho de tomar en cuenta la experiencia y las
habilidades de los empleados por encima de los valores. La mejor decision es prescindir de
aquellos empleados que no sean capaces de seguir los valores de la empresa, sin importar qué tan

excelentes cualidades profesionales posean.” (Cap. 7) De esta manera se puede notar que la cultura
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influye también en contrataciones al ser esta parte del desarrollo de futuro crecimiento de la
empresa y metas a futuro.

Cuando se otorga un cargo de alto mando, ocurre lo mismo, generalmente los puestos que
requieren liderazgo se les otorgan a todos aquellos que demuestren mayor porcentaje en
habilidades necesarias para el puesto, por lo contrario de todos aquellos que fomenten la cultura
organizacional entre el resto del personal. Por tanto, se llega a concluir que es mejor contratar al
personal y lideres de altos mandos desde el inicio, en lugar de que surja una constante rotacion de
personal, porque los colaboradores contratados no posean los mismos valores, la misma misién y
vision que la organizacion.

Cabe mencionar la relevancia de la RSE ya que si una empresa anuncia el compromiso con la
responsabilidad social lo Unico que tienen que hacer los gerentes es aparecer en fotos, o evitar que
los reguladores impongan sanciones a las fotos, entonces enviard mensajes muy debiles o
negativos a las partes interesadas, es decir, los clientes. Mientras que la implementacion de la RSE
real serd proyectada sin necesidad de esfuerzos debido a la activa participacion del efecto de la
cultura organizacional que predique las buenas obras dentro de la organizacion, dentro de las areas,
en las relaciones interpersonales como colaboradores y compafieros y dentro del compromiso con
quienes son y quienes quieren ser como empresa y como profesionales. Esto abre el camino para
que el desarrollo sostenible de la empresa, y un efecto positivo no solo internamente sino con y
para los demas, sociedad, comunidad, departamento y pais.

1.2. Bienestar laboral
1.2.1. Definicion
Bernal (2021) define bienestar laboral desde un punto de vista organizacional, como un plan o

programa que implementa medidas para mejorar la calidad de vida de los colaboradores.
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Frecuentemente, se involucra el desarrollo personal y familiar. Entre los resultados que se logran
con dichas medidas, se genera una mayor motivacion por parte de los colaboradores que, sin
embargo, también genera un aumento visible de productividad. Algunos estudios han demostrado
que los colaboradores felices son un 12% mas productivos. Este concepto ha tomado fuerza, tener
colaboradores sanos y felices se ha convertido en prioridad para las compafiias. Por otra parte,
cabe mencionar que un ambiente laboral negativo puede causar problemas fisicos y psicolégicos,
esto tiene repercusiones econdémicas importantes para la organizacion.

Bra (como se citd en Bernal, 2021) “Un estilo de vida equilibrado llevara a un empleado a
desempefiar las funciones con mejor animo, lo que se refleja en una mayor productividad para la
organizacion”. El trabajo y la empresa son el espacio perfecto para recibir herramientas que les
permita a los trabajadores sentirse mas sanos, mas productivos, con mas energia y mas plenos.
Mantener practicas de bienestar laboral dentro de una empresa es reflejada en varios beneficios,
logra menos ausentismo, colaboradores mas comprometidos, disminucion en el nimero de fallas
0 errores, mejor atencion al cliente. Se incrementa generalmente la competitividad y la
sostenibilidad de las empresas, en base a esto radica la importancia.

1.2.2. Liderazgo en el bienestar laboral

Serrat (2018) argumenta que las organizaciones empresariales se ven obligadas a adaptarse a
las nuevas condiciones de este mercado globalizado, que claramente es una innovacién constante,
el mantener la productividad y exigir al personal altas dosis de flexibilidad, creatividad,
innovacidn, capacidad de adaptacion y resistencia a las fuentes de riesgo fisico y psicosocial. Para
ello se considera contar con un departamento de recursos humanos bien preparado o un lider de
cambio. Es bien conocido por todos que las relaciones laborales entre la empresa y el personal

vienen determinadas por factores internos y externos a la organizacion empresarial. El acelerado
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ritmo empresarial y profesional actual afecta de forma directa a las relaciones laborales y tiene, las
ventajas e inconvenientes.

El autor menciona que “el mundo del trabajo es un universo tan complejo como cambiante, un
campo de experimentacion para las ciencias sociales se convierte en un territorio de batalla y de
luchas cotidianas que mueven la historia y por ende modelan nuestras vidas y nuestras empresas y
del que no podemos, ni debemos, sustraernos ni aislarnos”. (Cap. presentacion) Con ello se puede
reflejar emociones humanas, proyeccion y la necesidad de una buena gestion del recurso humano
en el entorno laboral. El bienestar laboral es fundamental como cambiante del mismo modo, se
adapta constantemente a los cambios tanto como climaticos, sociales, emocionales, entre otros.
Para ello debe existir un buen manejo de liderazgo y proactividad dentro de la misma organizacion.

El mundo del trabajo, como lo mencionaba anteriormente, s un universo tan complejo como
cambiante, es un campo de experimentacion para las ciencias sociales, que se convierte en un
territorio de batalla y luchas cotidianas que mueven la historia empresarial y moldea las vidas de
todos aquellos que la integran. También modifica a las empresas, sobre todo, ya que no se puede
ni se debe sustraer o aislar, la naturaleza de las empresas de vanguardia se transforma en todo el
mundo. Siempre existiran crisis, asi como también novedades positivas, es por ello por lo que se
debe estar preparado y resguardado ante cualquier cambio o situacion. No solo econémicamente,
si no también se menciona una preparacion efectiva a nivel organizacional.

1.2.3. Bienestar laboral agradable

Bonilla et al. (2019) comenta que un entorno laboral agradable facilita las relaciones
interpersonales, mejora la productividad, disminuye los padecimientos, el ausentismo y la rotacion
de personal. Las empresas con mayor éxito tienen una obsesion por procurar que el entorno del

centro del trabajo sea agradable. La higiene y la seguridad, desde un punto de vista ambiental, van
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de la mano de un bienestar psicoldgico y social. Todos estos factores estan relacionados con la

calidad de vida en el trabajo, asi como también la satisfaccion en el mismo, los posibles ascensos,

los reconocimientos, motivacion, el salario percibido y prestaciones, relaciones humanas,

autorrealizacién, compromiso y participacién de todos los colaboradores. A continuacion, se

presenta una tabla con los principales factores de un programa adecuado de higiene laboral:
Tabla Nim. 2

Principales factores de un programa adecuado de higiene laboral.

FACTOR LO QUE INCLUYE

Iluminacién, ventilacion, temperatura, ruido,

Entorno fisico del trabajo ]
comodidad.

o ) Relaciones, motivacion, democracia,
Entorno psicologico del trabajo L ) ) ]
participacion, manejo de estrés, compromiso.

Maquinas y equipos adecuados, mesas e
Aplicacidn de principios ergondémicos instalaciones adecuadas, herramientas

adecuadas.

Asistencia médica, prevencion de accidentes,
Salud ocupacional mapas de riesgos, intervencién oportuna de

accidentes.

Fuente: Lastra et al. (2019) Calidad de vida laboral y trabajo digno o decente.

Se afirma de la misma manera que el bienestar laboral es la interrelacion de varios factores
organizacionales que tienen como propdsito alcanzar el mejor desempefio posible de los
colaboradores. Un programa de bienestar desde el punto de vista de gestion de talento humano
tiene tres componentes:

e Ayudar a los colaboradores a identificar posibles riesgos de salud.
e Ensefiar a los colaboradores cuéles son los riesgos de salud.

e Fomentar a los colaboradores a modificar el estilo de vida al vigilar la salud.
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1.2.4. Beneficios del bienestar laboral

Castillo (2016) argumenta que las organizaciones se ven cada dia enfrentadas a la necesidad de
servicios de asistencia, recreativos y culturales, dirigidas a los colaboradores y familiares, para el
manejo de distintos problemas, tales como emocionales, financieros, adicciones, estrés, entre otros
similares. Los beneficios constituyen un complemento a la remuneracién econdémica y se ofrecen
para mejorar la calidad de vida de los colaboradores, para promover asi, un desarrollo integral
adecuado. Asi, las organizaciones comparten con el estado, responsabilidades de promover el
bienestar de la poblacién en términos generales, al mismo tiempo se motiva esa fuerza laboral que
influye adecuadamente para generar un desarrollo adecuado en el pais.

El establecimiento y administracion de servicios a los colaboradores consume una proporcion
importante del presupuesto de las organizaciones, claro estas pueden ser grandes inversiones asi
como también futuros gastos ocultos, con frecuencia se observa que existe poca claridad para
dirigir las actividades relacionadas con el bienestar laboral, ya que es un tema que muy pocas
empresas manejan adecuadamente, esto incluye la orientacion necesaria para que los trabajadores
se beneficien de los servicios ofrecidos por diversas entidades, como fuentes de compensacion y.
bienestar familiar. Se observa constantemente que algunos servicios ofrecidos por la organizacion,
como por ejemplo el transporte y cafeteria, son objeto de critica y reclamo por parte de los usuarios.
De la misma manera, los conflictos interpersonales, que surgen en las actividades extracurriculares
de la empresa, afectan negativamente las relaciones obrero-patronales y el clima organizacional.
En frecuentes ocasiones las situaciones son originadas en la indebida creacion y manejo de
servicios ofrecidos.

La funcién del bienestar laboral es considerada como la creacion y manejo de conjunto de

servicios que la empresa coloca a disposicion del trabajador y la familia, de manera gratuita, con
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el propésito de satisfacer las necesidades béasicas. Dentro de esta misma funcion, la administracién
del personal se involucran beneficios recibidos por parte del colaborador, que no constituye
salarios, ya que estos pertenecen a la funcion de remuneracion. La. Diferencia entre estos dos tipos
de beneficios se visualiza mejor si se toma en cuenta que la remuneracibn monetaria es
proporcional a la importancia del cargo, mientras que la remuneracién indirecta es generalmente
comun a todos los colaboradores, independientemente de cual sea el cargo ocupacional. Los
beneficios laborales se pueden clasificar en:
e Asistenciales
e Recreativos
e Culturales
e Complementarios

Los beneficios recreativos son aquellos que tienen por propdsito el de crear condiciones de
diversion y descanso para los trabajadores y las familias. Estos beneficios, ademas de cubrir
necesidades fisiologicas, se dirigen a satisfacer necesidades de reconocimiento y aceptacion social.
En este tipo de beneficios se incluyen las actividades deportivas, culturales y de crecimiento que
las empresas ofrecen a los trabajadores y familiares. Los beneficios culturales, son los que ofrecen
la oportunidad de creacion y expresion artistica. Los beneficios complementarlos son aquellos que
suministran ciertos servicios que de otra manera tendrian que ser obtenidos por el trabajador
directamente, tales como: transporte, restaurantes y guarderias.
1.2.5. Bienestar laboral integral

Serrat (2018) argumenta que la competitividad de un pais no depende Unicamente de la
productividad, sino de la consistencia y dinamicidad de las empresas e instituciones. Es mas

importante controlar cdmo pensar que el propio contenido de las reflexiones. "El lider
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comprometido con la excelencia organizacional evalua la felicidad y el desempefio en el lugar de
trabajo. Considera la felicidad del empleado tan valiosa como la propia, por eso la somete a
escrutinio y valoracion. Tiene por habito preguntar a los empleados lo que disfrutan del trabajo y
lo que no dentro de un circulo virtuoso de motivacion y afecto constante, que marca la diferencia
entre lo mediocre y lo excelente, entre la supervivencia y la felicidad laboral. *

La felicidad, dentro de las organizaciones, se disfruta en la meta, pero también por el camino.
Esto quiere decir que puede ser constante segin el enfoque que se le proponga. EIl hecho de
saborear cada uno de los pasos en la carrera no sélo nos permitird conocernos mejor, sino descubrir
el potencial creativo de los valores que se atesoran en nuestro interior y los que atesoran la gente
que nos rodea. Tanto en el ambito laboral, social y familiar. Se dice que una persona no puede
tener exito en lo laboral, si en lo familiar esta aturdido. Cuando las personas se sienten felices,
tienden a ser optimistas, energéticas y a tener mas confianza en si mismas, lo cual conlleva a que
el resto encuentre a estas personas mas agradables, sociables y confiables.

El bienestar humano es el estado en que los individuos tienen la capacidad y la posibilidad de
llevar una vida que tienen motivos para valorar. La capacidad de las personas para procurarse una
vida que valoren esta determinada por una diversidad de libertades instrumentales. El bienestar
humano implica tener seguridad personal y ambiental, acceso a bienes materiales para llevar una
vida digna, buena salud y buenas relaciones sociales, todo lo cual guarda una estrecha relacion y
subyace a la libertad para tomar decisiones y actuar. El trabajo en el ambiente laboral se constituye
en una balanza entre la seguridad de la organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el uno
depende del otro. Un ambiente sano y seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral y

con ello se garantiza la productividad y la calidad de vida de los empleados.
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La gerencia de recursos humanos tiene el reto de promover las herramientas de gestion méas
eficaces, y para ello disponer de los recursos que sean necesarios para atraer y conservar
profesionales dentro del equipo, para potenciar la felicidad y las fortalezas psicosociales, asi de
estar forma se presenta la debida atencion y cuidado personal al apoyar la competitividad de estos
y asi fomentar la educacion laboral dentro de la organizacion. En algunos casos existe la
percepcién de que los hombres tienen mayor oportunidad de gestion laboral que las mujeres, en
esta grafica se presenta un ejemplo estandarizado:

Grafica NUm. 2
Igualdad de oportunidades y trato laboral
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m L as mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres

m Los hombres tienen mejores salarios que las mujeres

m Los hombres son mas promovidos a cargos de direccion que las mujeres
Fuente: Lastra et al. (2019) Calidad de vida laboral y trabajo digno o decente.
1.2.6. Bienestar laboral sostenible en el trabajo

Moriano et al. (2019) definen el bienestar sostenible en el trabajo como el mantenimiento a

largo plazo de la salud psicoldgica, satisfaccion laboral y crecimiento personal de los
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colaboradores en un lugar de trabajo en el que estos experimenten un elevado grado de
compromiso en el trabajo, alto nivel de desempefio y productividad. Con esto se puede tomar en
cuenta como ejemplo las escuelas académicas que brindan un crecimiento profesional para ellos.
Para ello es importante identificar las condiciones. Que en contextos organizacionales generan
bienestar sostenible en el trabajo mediante la integracion del estudio de este, con el rendimiento y
la productividad adecuada y necesaria.

Los avances en la mejora de calidad de vida, mas alla de la seguridad y prevencion de los
riesgos psicosociales que pueden llegar a producir dafios en la salud, van acompafiados de
rendimiento y productividad que hacen que estos sean sostenibles. Los resultados positivos que se
logran revierten en continuar la mejora de las condiciones de trabajo para la calidad de vida laboral.
Actualmente se presentan una serie de deficiencias y limitaciones para tratar cuestiones similares
a lo dicho y es escasa la informacion que aborde el bienestar laboral desde la consideracion de la
sostenibilidad. Se atienden de mejor manera las aspiraciones y expectativas de los colaboradores,
0 los costos que genera ese bienestar para las organizaciones.

Las distintas aproximaciones y teorias sobre el estudio de los antecedentes y el desarrollo del
bienestar en el trabajo estan la mayor parte del tiempo aisladas. Las acciones que pueden incidir
en la reduccion de la calidad de vida y el bienestar laboral no tienen por qué suponer un dafio para
la salud. Resulta importante clarificar los criterios de salud relevantes para determinar asi los
riesgos. Las aportaciones de la investigacion cientifica y también el didlogo y el pacto social tienen
que contribuir a clarificar estas cuestiones en nuestro contexto socioeconémico, politico, cultural
y socio historico actual. Es importante clarificar y avanzar en la compresion y estudio del bienestar

sostenible en el trabajo y en la clarificacidén del papel de la cultura y los valores en las distintas
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formas de entender la felicidad y el bienestar en el trabajo en distintos entornos culturales y sociales
y las implicaciones para la prevencion de los riesgos psicosociales.
1.2.7. Inteligencia emocional al servicio del bienestar laboral

Serrat (2018) argumenta que cuidar las relaciones humanas dentro de la organizacion
empresarial significa, ante todo, cuidar a las personas, este fortalecimiento en las relaciones
laborales es un aspecto clave para minimizar las consecuencias de los riesgos psicosociales, del
malestar laboral, de las ausencias al trabajo, para todo lider es importante que tenga presente el
incrementar a la par la productividad y el bienestar del personal, elevar la motivacion, creatividad
y actitud positiva, asi como la creacion de estrategias innovadoras preventivas que eleve el grado
de satisfaccion laboral del mismo. La estabilidad emocional del personal es necesaria para la toma
de decisiones eficientes, a partir de las relaciones que se establezcan con los demas, por otro lado,
las emociones y estados de animo dependen de factores tanto internos como las relaciones
laborales, la cultura organizacional, y el modelo de liderazgo. Asi también pueden influir factores
externos como el entorno econdémico, la administracion, competencias, entre otros.

Estos factores influyen y son en los que se enfocan los directivos. Para un verdadero lider, el
gestionar emociones supone desarrollar capacidades cognitivas, como la atencion, percepcion,
resoluciones problemas, memoria, entre otros, estas permiten manejar adecuadamente, los
sentimientos, emociones y efectos generados en el personal a cargo. Esto le permitira escoger la
medida preventiva mas logica y reaccionar convenientemente ante cualquier suceso en el que las
emociones entren en accion y puedan llegar a mermar el bienestar laboral. Las emociones son
esenciales para la vida humana en general, por ello forman parte importante en la vida de la persona
en el entorno laboral. Es por ello por lo que se deben de tomar en cuenta todo el tiempo posible y

no pasarlos por alto. Cabe mencionar que la inteligencia emocional en el area laboral responde a
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una persona que es abierta al cambio, que se concentra, que aprende y es capaz de tomar decisiones
con claridad. Asi también serd esta una manera de manejar adecuadamente la eficiencia y la
productividad dentro de ella.

Gran parte de las emociones que las personas expresan de manera constante en el area de
trabajo, estan influenciadas por las relaciones con los lideres y demas compafieros de trabajo. Las
emociones influyen sobre el funcionamiento psico-fisiologico de otras personas y. en
consecuencia, también sobre las propias emociones. Cuando una organizacion cuida, conforta,
atiende al personal y mantiene un adecuado bienestar laboral, se dice que es una organizacion
empresarial promotora de la salud para todos los colaboradores, y asi conseguira ser, en un plazo
corto, fisica y psicoldégicamente saludable. Se puede afirmar que una organizacion empresarial
promotora de salud para las personas trabajadoras conseguird ser, a corto plazo, fisica y
psicolégicamente saludable.

Es por esta razon, que el éxito en seguridad y salud aparece cuando existe y se logra mantener
en la empresa una cultura organizacional de compromisos reales y que, a largo plazo, dara paso a
la busqueda del bienestar fisico y psicologico de todos los colaboradores de la organizacién. Asi
entones como en las mejoras continuas del entorno laboral inmediato dentro de la empresa. Segun
Nowksa (como se citd en Serrat 2018) " las emociones son esenciales para toda vida humana”
(Pag: 26). A partir de esto se mantiene en la empresa una cultura corporativa de compromiso real,
y a largo plazo, con la busqueda del bienestar fisico y psicolégico de todos los miembros de la

organizacion, asi como en la mejora continua del entorno inmediato de trabajo.
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1.2.8. Calidad de vida para el bienestar laboral
Bonilla et al. (2019) comentan que cuando se habla de calidad de vida laboral es necesario

presentar una serie de elementos relacionados con la percepcion que cada colaborador tiene acerca

de la propia importancia para la organizacion, los cuales son:

a) Las organizaciones tienen la obligacion de ofrecer a los colaboradores, garantias relacionadas
con el bienestar y la calidad de vida laboral, esto dltimo comprendido como un estado de
satisfaccion general, derivado de la realizacion de las potencialidades de la persona.

b) Posee aspectos subjetivos y aspectos objetivos.

c) Esuna sensacion subjetiva de bienestar fisico, psicologico y social.

d) Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la seguridad percibida,
la productividad personal y la salud percibida.

e) Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones arménicas con el ambiente fisico
y social y con la comunidad, y la salud objetivamente percibida.

La calidad de vida laboral se lograra en la medida en que la organizacion brinde la satisfaccion
necesaria y garantias al colaborador en aspectos relacionados con el sentirse bien en el interior.
Para ello se debe tomar en cuenta la tranquilidad, aspectos psicoldgicos y fisicos; los cuales brindan
valor a esa satisfaccion. Si el colaborador se siente satisfecho con el entorno también generara una
identidad laboral que satisface a la organizacion. En el concepto de calidad de vida laboral se
conjugan aspectos relacionados con la seguridad, la productividad y la satisfaccion que puede
tenerse con el medio en el cual se desarrolla la actividad laboral. En este orden de ideas, la calidad
de vida laboral tiene vinculacion con varios aspectos:

a) Todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, como los horarios, las retribuciones,

el medio ambiente laboral, los beneficios y servicios obtenidos, las posibilidades de carrera
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profesional, las relaciones humanas y otros, que pueden ser relevantes para la satisfaccion, la

motivacion y rendimiento laboral.

b) La CVL puede definirse, pues, como un proceso dinamico y continuo en el que la actividad
laboral estd organizada objetiva y subjetivamente, tanto en los aspectos operativos como
relacionales, en orden a contribuir al mas completo desarrollo del ser humano.

La calidad de vida laboral desempefia un papel fundamental en el crecimiento de una
organizacion y en el cumplimiento de todos los objetivos propuestos en el plan estratégico. Las
tareas empresariales se constituyen en una fase de importancia en la vida de las personas. Gran
parte de la vida de un ser humano consta de el desarrollo de las actividades laborales. Todo esto al
final podra verse compensado en el rendimiento de los colaboradores al momento de desarrollar
las tareas, en el indice de rotacion del personal y en la eficiencia y eficacia de la organizacion como
tal. Por ello es necesario contar con las condiciones laborales adecuadas que reflejen la calidad de
la vida laboral de las personas, representadas en distintas condiciones, las cuales son:

e Salud.

e Bienestar psicoldgico.

e Motivacion.

e Satisfaccion en el desarrollo de tareas.

e Satisfaccion en el alcance de metas.
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La cultura organizacional es todo aquello referente a valores, creencias, tradiciones, habitos y
actitudes de una organizacion. Asi mismo controla y mantiene la manera en que los miembros de
esta interactUan entre ellos y el exterior. Toda cultura organizacional eficaz forma primero las
bases para luego adaptarlas al personal, son normas y valores que las personas tienen en el interior
de una determinada organizacion. Es por ello por lo que no se puede pasar por alto dentro de una
organizacion. Actualmente en Guatemala son escasas las empresas que cuentan con ella, sin
embargo, aplicarla ha sido uno de los mayores retos efectivos dentro de las organizaciones.

El bienestar laboral abarca varios beneficios y servicios hacia una organizacion, que ofrecen a
los colaboradores. Incluye lo que es la comodidad, estabilidad y mejoras. Se basa en la relacion
entre la productividad de un colaborador y la motivacion. Esto por tanto aporta grandes beneficios
tanto como para el colaborador, como para la organizacion. Uno de estos beneficios podria ser,
por tanto, el compromiso. En la actualidad es escaso el bienestar laboral que existen en las
instituciones y organizaciones de Guatemala, por tanto, seria de gran beneficio que este se diera a
conocer y se aplicara en términos generales para empezar.

Es importante realizar un estudio a profundidad de las causas negativas que existen cuando se
carece de una cultura organizacional mal estructurada y un bienestar laboral escaso en recursos. A
partir de ello se genera el comportamiento del personal en los distintos plazos y las bases con la
que se va a estructurar la organizacion de manera interna, es decir, en la gestion. Una organizacion
sin estructura carece de valores, principios y vision a futuro para la misma; el bienestar laboral
empieza desde higiene, limpieza de bafios, oficinas, areas verdes y edificio en general, el manejo

adecuado de instrumentos, como la calidad de seguridad laboral y el manejo de los conocimientos
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adecuados; y clima laboral, manejo adecuado de reglas internas y politicas, empieza por el respeto,
la honestidad, honradez, entre otros.

En una institucion publica, muchos colaboradores presentan escaza informacion sobre la cultura
organizacional y el bienestar laboral, entonces surge la interrogante ;Coémo la cultura
organizacional promueve el bienestar laboral en los colaboradores?

2.1. Objetivos

2.1.1.Objetivo general

e Determinar como la cultura organizacional promueve el bienestar laboral en los colaboradores.
2.1.2. Objetivos especificos

e Determinar la cultura organizacional de los colaboradores de la institucion.

e Identificar la existencia de bienestar laboral en la institucion.

e Establecer los beneficios de la cultura organizacional ante el bienestar laboral de la institucion.
2.2. Variables o elementos de estudio

e Cultura organizacional

e Bienestar laboral

2.3. Definicion de variables

2.3.1. Definicion conceptual de las variables o elementos de estudio

e Cultura organizacional

Fournier (2020) considera a la cultura organizacional como el ADN de la empresa, define la
personalidad y marca la diferencia con respecto a otras empresas del mismo sector. Para hablar
de este concepto desde términos mas técnicos, la cultura corporativa se considera el conjunto de
creencias, habitos, valores y actitudes que existen dentro de la empresa.

e Bienestar laboral
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Bernal (2021) define bienestar laboral como un plan o programa que implementa medidas para
mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Generalmente, se involucra el desarrollo
profesional, personal y familiar. Entre los resultados que se logran con dichas medidas esta una
mayor motivacion por parte de los empleados, que ademdas se traduce en aumento de
productividad.

2.3.2. Definicién operacional de las variables o elementos de estudio

La operacionalizacion de las variables de estudio se realiz6 a través de una escala de Likert para
determinar como la cultura organizacional promueve el bienestar laboral en los colaboradores, en
los colaboradores de la organizacion, este instrumento es de mayor utilidad para la recopilacion de
informacion a partir de la opinion de los sujetos de estudio, ya que asi se pueden delimitar los
grados o niveles de cada item establecido. Ibafiez (2011) argumenta que la escala de Likert
simplifica la complejidad de los pasos necesarios que se valida a partir de las opiniones de quienes
la resuelven. Se constituye con items que diferencian los distintos rangos de opinion, muy
frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente y nunca.

2.4. Alcances y limites

La investigacion se llevo a cabo con un grupo adultos entre 26 y 65 afios, hombres y mujeres
de nacionalidad guatemalteca que viven en el area urbana de Quetzaltenango y pertenecen a
familias de clase media alta. Los adultos antes mencionados representan una poblacién de 40
sujetos que forman parte del personal de una institucion publica, del area de gestion institucional
y recursos humanos.

Algunas de las limitantes que se podran encontrar es la escases de informacion citada por libros

en afios recientes, que brinde y argumente informacién especifica de los términos de bienestar
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laboral, para poder complementar la informacion citada; y también el tiempo que poseen los
colaboradores para responder al instrumento, dentro del horario de trabajo.
2.5. Aportes

Al pais, en lograr afiadir informacion y fomentar la cultura organizacional en las organizaciones
publicas y privadas.

A la institucion publica investigada, para conocer pautas especificas e identificar un mejor
desarrollo en el bienestar laboral y asi mismo a los colaboradores de manera que se fomente una
buena cultura organizacional.

A la sociedad en determinar el nivel presencia de la cultura organizacional y como va a influir
en el bienestar laboral de futuros profesionales.

A la Universidad Rafael Landivar, ya que aportard conocimientos y experiencias que ayudan
al desarrollo de la carrera profesional de los estudiantes.

A la Facultad de Humanidades, como muestra de un aprendizaje efectivo y sobresaliente

obtenido de la misma.
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. METODO

3.1. Sujetos

El estudio se realizé con un universo de 40 personas hombres y mujeres comprendidos entre
las edades de 26 a 65 afios, se tomaron a los sujetos en totalidad, ellos habitan el area urbana del
municipio de Quetzaltenango en el departamento de Quetzaltenango, de la misma forma son
ladinos e indigenas de nacionalidad guatemalteca, los sujetos tienen escolaridad diversa entre ellos
existen miembros con estudios universitarios y también personas con estudios de maestria y
doctorado, con un nivel socio econémico medio-alto predominante, pertenecen a parte del personal
de una institucion publica.
3.2. Instrumento

Se utilizo una escala de Likert para medir ambas variables, que segun Llaurad6 (2014) es una
herramienta de medicion que a diferencia de preguntas dicotdmicas con respuesta si 0 no, nos
permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con cualquier
afirmacion que se le proponga. La importancia de la utilizacion de este instrumento radica en poder
establecer niveles de calificacion hacia cada una de las afirmaciones correspondientes al estudio
de cultura organizacional y bienestar laboral. Las categorias de respuesta serviran para capturar la
intensidad de los sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion.
Esta prueba mide cinco items que se explican a continuacion.
e Nivel de acuerdo con una afirmacion.
e Frecuencia con la que se realiza cierta actividad.
e Nivel de importancia que se atribuye a un determinado factor.
e Valoracion de un servicio, producto o empresa.

e Probabilidad de realizar una accion futura.
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3.3. Procedimiento
El proceso que llevo a la realizacion de esta investigacion sobre cultura organizacional y

bienestar laboral, de una institucion publica, en Quetzaltenango, es el siguiente:

e Seleccion de los temas: cultura organizacional y bienestar laboral.

e Elaboracién y aprobacion del sumario: de dos que fueron enviados para la revision, se escogié
uno para dicha investigacion.

e Aprobacion del tema a investigar: realizacion del perfil de investigacion.

e Solicitud y aprobacién de la empresa para realizar el tema de investigacion.

e Investigacion de antecedentes: mediante revistas, boletines, tesis, la utilizacion del internet,
entre otros.

e Elaboracion del indice: por medio de las dos variables de estudio.

e Realizacion de marco teorico: a través de lectura de libros, utilizacion del internet, cuya
finalidad es brindar una explicacion general del contenido de la investigacion.

e Planteamiento del problema: enfocado segun los estudios del marco tedrico y problematica
observada.

e Elaboracién del método: por medio del proceso estadistico para desarrollar el procedimiento
maés adecuado, se describe el tipo de procedimiento que se va a realizar.

e Realizacion den instrumento: Escala de Likert con 25 enunciados.

e Setraslado el documento a los colaboradores los cuales dieron respuesta al mismo de manera
presencial.

e Serealizo la tabulacién e interpretacion y analisis de resultados.

e Discusion: tomando en cuenta las respuestas obtenidas hacia los objetivos planteados.

e Conclusiones: se redacto una por cada objetivo.
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e Recomendaciones: dieron respuesta a cada conclusion.
e Referencias bibliograficas: por medio del lineamiento de las normas APA.
e Anexos: los cuales contienen escala de Likert, cuadro de operacionalizacion de variables y una
propuesta.

3.4. Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La investigacidn es de tipo cuantitativo por la metodologia estadistica que se utilizo, y el disefio
es descriptivo. Castillo et al. (2018) define el tipo cuantitativo, como secuencial y probatorio, cada
etapa precede a la siguiente y no se puede brincar y eludir pasos para redefinir alguna fase. En el
enfoque cuantitativo los planteamientos a investigar son especificos y delimitados desde el inicio
de un estudio. La recoleccion de los datos se fundamenta en la medicion y el analisis en
procedimientos estadisticos, debe ser lo mas objetiva posible, al evitar que se afecten las tendencias
del investigador u otras personas. Estos siguen un patron predecible y estructurado. En ella se
requiere generalizarlos resultados. Encontrados en un grupo o una colectividad mayor, la principal
meta es la construccion y demostracion de teorias, al utilizar la loégica o el razonamiento deductivo.

La investigacion descriptiva busca especificar las prioridades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un analisis. Pretende medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables que se refieren. Los estudios descriptivos son Utiles para mostrar
precision, los angulos o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion.
En esta clase de estudios el investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar que se
medird y sobre que 0 quienes se recolectaran datos.

Murray (como se citd en Lima 2015) da a conocer que la fiabilidad y significacién de medias se

refiere a establecer la diferencia entre los valores que se puede afirmar que se encuentra en la
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media verdadera de la poblacion. La significacion se refiere al problema, si la media es o no distinta
de cero estadisticamente. La significacion y fiabilidad se utilizan para la comprobacién de
hipotesis y objetivos.

La fiabilidad se utiliza para determinar si un estudio es fiable o no. Cuando la media se
encuentra dentro del intervalo confidencial se dice que es un estudio fiable. Los puntos que lleva
la tabla se utilizan para demostrar de forma escrita que los resultados obtenidos en una encuesta o
evaluacion son veridicos, este tipo de tabla se realizara al final del proceso estadistico.

La significacion se utiliza en estadistica cuando se le domina a un resultado estadisticamente
significativo cuando no es probable que sea debido al azar, cuanto menor sea el nivel de
significatividad, mas fuerte sera la evidencia de que un hecho no se debe a una manera de
coincidencia, las formulas a utilizar son las siguientes:

Nivel de confianza

99% z=2.58

e Error tipico de la media

5

e Error muestral maximo
E=ox*z

e Intervalo confidencial
I.C.= X+E=
.C.=X-E=

e Porcentaje

% fIN*100
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V.

INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

La investigacion se realizd con un grupo de 40 colaboradores de una Institucién pablica del

departamento de Quetzaltenango, hombres y mujeres entre las edades de 26 a 65 afios. El estudio

se realizd a través de una escala de Likert compuesta por 25 enunciados sobre Cultura

organizacional y Bienestar laboral. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos al utilizar

el método estadistico de proporciones y las respectivas graficas.

M: 45 N.d.c: 95% Z:1.96
N Criterio de ev. f % 1] q op E Li Ls Re Significacién Fiabla
Muy frecuentemente | 27 68% 0.68 0.32 0.07 0.13 0.55 0.81 8.71 Si Si
1 Frecuentemente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.13 0.15 0.41 4.00 Si Si
Ocacionalmente 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.06 -0.01 0.11 1.67 Mo Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0 0.00 0.00 0.00 0.00 No Si
Muy frecuentemente | 28 T0% 0.70 0.30 0.07 0.14 0.56 0.84 9.66 Si Si
2 Frecuentemente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.14 0.14 0.42 3.94 Si Si
Ocacionalmente 1 2% 0.02 0.98 0.02 0.04 -0.02 0.06 0.90 Mo Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 No Si
Muy frecuentemente | 32 BO% 0.80 0.20 0.06 0.12 0.68 0.82 12.65 Si Si
3 Frecuentemente 8 20% 0.20 0.80 0.06 0.12 0.08 0.32 3.16 Si Si
Ocacionalmente 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 No Si
Muy frecuentemente| 6 15% 0.15 0.B5 0.06 0.11 0.04 0.26 2.66 Si Si
4 Frecuentemente 10 25% 0.25 0.75 0.07 0.13 0.12 0.38 3.65 Si Si
Ocacionalmente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 516 Si Si
Nunca 8 20% 0.20 0.80 0.06 0.12 0.08 0.32 3.16 Si Si
Muy frecuentemente | 12 30% 0.30 0.70 0.07 0.14 0.18 0.44 414 Si Si
5 Frecuentemente 17 42% 0.42 0.58 0.08 0.15 0.27 0.57 5.38 Si Si
Ocacionalmente 8 20% 0.20 0.80 0.06 0.12 0.08 0.32 3.16 Si Si
Nunca 3 B% 0.08 0.92 0.04 0.08 0.00 0.16 1.87 No Si
Muy frecuentemente | 12 30% 0.30 0.70 0.07 0.14 0.18 0.44 414 Si Si
& Frecuentemente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 5.16 Si Si
Ocacionalmente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.14 0.14 042 394 Si Si
Nunca 1 2% 0.02 0.98 0.02 0.04 -0.02 0.06 0.90 No Si
Muy frecuentemente| 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.07 -0.02 0.12 1.45 No Si
7 Frecuentemente 13 32% 0.32 0.68 0.07 0.14 0.18 0.46 4.34 Si Si
Ocacionalmente 22 55% 0.55 0.45 0.08 0.15 0.40 0.70 6.99 Si Si
Nunca 3 B% 0.08 0.92 0.04 0.08 0.00 0.16 1.87 No Si
Muy frecuentemente| 3 B% 0.08 0.92 0.04 0.08 0.00 0.16 1.87 No Si
P Frecuentemente 20 50% 0.50 0.50 0.08 0.15 0.35 0.65 6.32 Si Si
Ocacionalmente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 516 Si Si
Nunca 1 2% 0.02 0.98 0.02 0.04 -0.02 0.06 0.90 No Si
Muy frecuentemente| 6 15% 0.15 0.B5 0.06 0.11 0.04 0.26 2.66 Si Si
g Frecuentemente 10 25% 0.25 0.75 0.07 0.13 0.12 0.38 3.65 Si Si
Ocacionalmente 18 45% 0.45 0.55 0.08 0.15 0.30 0.60 572 Si Si
Nunca [ 15% 0.15 0.85 0.06 0.11 0.04 0.26 2,66 Si Si
Muy frecuentemente | 19 48% 0.48 0.52 0.08 0.15 0.33 0.63 6.08 Si Si
10 Frecuentemente 9 22% 0.22 0.78 0.07 0.13 0.09 0.35 3.36 Si Si
Ocacionalmente 9 22% 0.22 0.78 0.07 0.13 0.09 0.35 3.36 Si Si
Nunca 3 B% 0.08 0.92 0.04 0.08 0.00 0.16 1.87 No Si
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Muy frecuentemente | 26 65% 0.65 0.35 0.08 0.15 0.50 0.80 B.62 Si Si
1 Frecuentemente 10 25% 0.25 0.75 0.07 0.13 0.12 0.38 3.65 Si Si
Ocacionalmente 4 10% 0.10 0.90 0.05 0.09 0.01 0.19 2.1 Si Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Muy frecuentemente| 4 10% 0.10 0.90 0.05 0.09 0.01 0.19 2.1 Si Si
12 Frecuentemente 10 25% 0.25 0.75 0.07 0.13 0.12 0.38 3.65 Si Si
Ocacionalmente 20 50% 0.50 0.50 0.08 0.15 0.35 0.65 6.32 Si Si
Nunca [} 15% 0.15 0.85 0.06 0.11 0.04 0.26 266 Si Si
Muy frecuentemente| 12 30% 0.30 0.70 0.07 0.14 0.16 0.44 4.14 Si Si
13 Frecuentemente 15 38% 0.38 0.62 0.08 0.15 0.23 0.53 495 Si Si
Ocacionalmente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.14 0.14 0.42 3.4 Si Si
Nunca 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.07 -0.02 0.12 1.45 No Si
Muy frecuentemente| 29 T2% 0.72 0.28 0.07 0.14 0.58 0.86 10.14 Si Si
14 Frecuentemente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.14 0.14 0.42 3.04 Si Si
Oecacionalmente 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Muy frecuentemente| 5 12% 0.12 0.88 0.05 0.10 0.02 0.22 2.34 Si Si
15 Frecuentemente 15 38% 0.38 0.62 0.08 0.15 0.23 0.53 4.895 Si Si
Ocacionalmente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 5.16 Si Si
Nunca 4 10% 0.10 0.90 0.05 0.09 0.01 0.19 2.1 Si Si
Muy frecuentemente| 5 12% 0.12 0.88 0.05 0.10 0.02 0.22 2.34 Si Si
18 Frecuentemente 18 45% 0.45 0.55 0.08 0.15 0.30 0.60 572 Si Si
Ocacionalmente 13 32% 0.32 0.68 0.07 0.14 0.18 0.46 4.34 Si Si
Nunca 4 10% 0.10 0.90 0.05 0.09 0.01 0.19 2.1 Si Si
Muy frecuentemente| 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.07 =0.02 012 1.45 No Si
17 Frecuentemente 13 32% 0.32 0.68 0.07 0.14 0.18 0.46 4.34 Si Si
Ocacionalmente 11 28% 0.28 0.72 0.07 0.14 0.14 0.42 3.4 Si Si
Nunca 14 35% 0.35 0.65 0.08 0.15 0.20 0.50 464 Si Si
Muy frecuentemente| 19 48% 0.48 0.52 0.08 0.15 0.33 0.63 6.08 Si Si
18 Frecuentemente 14 35% 0.35 0.65 0.08 0.15 0.20 0.50 464 Si Si
Ocacionalmente 7 18% 0.18 0.82 0.06 0.12 0.06 0.30 2.96 Si Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Muy frecugntementa| 8 20% 0.20 0.80 0.06 012 0.08 0.32 3.16 Si Si
19 Frecuentemente 17 42% 0.42 0.58 0.08 0.15 0.27 0.57 5.38 Si Si
Ocacionalmente 15 38% 0.38 0.62 0.08 0.15 0.23 0.53 495 Si Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 Mo Si
Muy frecuentemente | 21 52% 0.52 048 0.08 0.15 0.37 0.67 6.58 Si Si
20 Frecuentemente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 5.16 Si Si
Ocacionalmente 3 B% 0.08 0.92 0.04 0.08 0.00 0.16 1.87 No Si
Nunca 0 0% 0.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 No Si
Muy frecuentemente| 8 20% 0.20 0.80 0.06 0.12 0.08 0.32 3.16 Si Si
21 Frecuentemente 13 32% 0.32 0.68 0.07 0.14 0.18 0.46 4.34 Si Si
Oecacionalmente 13 32% 0.32 0.68 0.07 0.14 0.18 0.46 4.34 Si Si
Nunca [ 15% 0.15 0.85 0.06 0.11 0.04 0.26 2.66 Si Si
Muy frecuentemente| 18 45% 0.45 0.55 0.08 0.15 0.30 0.60 572 Si Si
22 Frecuentemente 16 40% 0.40 0.60 0.08 0.15 0.25 0.55 5.16 Si Si
Ocacionalmente 5 12% 0.12 0.88 0.05 0.10 0.02 0.22 2.34 Si Si
Nunca 1 2% 0.02 0.98 0.02 0.04 -0.02 0.06 0.90 No Si
Muy frecuentemente | 14 35% 0.35 0.65 0.08 0.15 0.20 0.50 464 Si Si
23 Frecuentemente 15 38% 0.38 0.62 0.08 0.15 0.23 0.53 495 Si Si
Ocacionalmente 9 22% 0.22 0.78 0.07 0.13 0.09 0.35 3.36 Si Si
Nunca 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.07 -0.02 0.12 1.45 No Si
Muy frecuentemente| 4 10% 0.10 0.90 0.05 0.09 0.01 0.19 2.1 Si Si
24 Frecuentemente 17 42% 0.42 0.58 0.08 0.15 0.27 0.57 5.38 Si Si
Ocacionalmente 17 42% 0.42 0.58 0.08 0.15 0.27 0.57 5.38 Si Si
Nunca 2 5% 0.05 0.95 0.03 0.07 -0.02 0.12 1.45 Mo Si
Muy frecugntementa| 7 18% 0.18 0.82 0.06 0.12 0.06 0.30 2.96 Si Si
25 Frecuentemente 19 48% 0.48 0.52 0.08 0.15 0.33 0.63 6.08 Si Si
Oecacionalmente B 20% 0.20 0.80 0.06 0.12 0.08 0.32 3.16 Si Si
Nunca 1] 15% 0.15 0.85 0.06 0.11 0.04 0.26 2.66 Si Si

A partir de la informacién obtenida sobre las variables cultura organizacional y bienestar

laboral y con un analisis profundo de los resultados arrojados por el método de proporciones se
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puede deducir que la investigacion es significativa y fiable. A continuacion, se presentan las
gréficas con los porcentajes més relevantes de los enunciados que dan respuesta a los objetivos del
presente estudio.

Grafica 4.1

Determinar si la cultura organizacional promueve el bienestar laboral en los colaboradores
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Mantengo una Mi jefe inmediato me Disfruto las Promuevo la
comunicacion brinda la confianza al actividades de importancia de la ética
adecuada con mis tomar decisiones convivencia con mis en mi puesto de
superiores. compaferos que trabajo

organiza la institucion.

W Muy frecuentemente M Frecuentemente M Ocasionalmente Nunca

Fuente: Trabajo de campo (2021)

En la grafica se puede observar que el 57% de colaboradores afirman mantener una
comunicacion adecuada con sus superiores, esto quiere decir que existe una pequefia brecha de
diferencia entre lo adecuado y una oportunidad de mejora en cuanto a las unidades de mando y
lineas de comunicacion; por otra parte, existen opiniones divididas entre los colaboradores con
respecto a la efectividad que tiene el jefe inmediato al delegar de manera segura a su equipo de
trabajo; Un 80% de los colaboradores presento poca seguridad al afirmar que disfrutan de las

actividades de convivencia laboral, esto quiere decir que existe una insatisfaccion ya sea con la
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organizacion del evento o con las relaciones laborales que se viven; por otro lado el 95% de los
encuestados asegura que promueve la ética en todas las acciones relacionadas a su puesto de
trabajo, esto indica un alto grado de compromiso moral del personal hacia la empresa.

Grafica 4.2

Determinar la cultura organizacional de los colaboradores de la institucion.
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puesto de trabajo. niveles jerarquicos de la
institucion.
W Muy frecuentemente M Frecuentemente M Ocasionalmente Nunca

Fuente: Trabajo de campo (2021)

En la grafica se puede observar que un 98% de colaboradores ejecuta acciones de confianza y
respeto en las funciones de su puesto de trabajo, esto quiere decir que cada individuo presenta su
integridad individual en su area de trabajo; se evidencio a través de un 60% que el personal se
encuentra inconforme con el valor que les da su jefe inmediato, esto es una alerta debido al mal

clima que esto puede generar; el 72% asegura identificarse con la filosofia, esto representa un
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sentido de pertenencia beneficioso para la gestion de la institucion y el 48% de los colaboradores
se siente seguro al afirmar que conocen quieres conforman cada uno de los niveles jerarquicos.
Grafica 4.3

Identificar la existencia de bienestar laboral en la institucion.
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durante la ejecucién cambios que necesiten seguridad en el momento de presentar equipo adecuado para

de mis funciones. incorporarse al area. trabajo. dificultades a nivel el desempefio de mis
personal. funciones.
B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente Nunca

Fuente: Trabajo de campo (2021)

En la grafica se puede observar que la mayoria de colaboradores no se encuentra totalmente
seguro al afirmar sentirse comodo durante la ejecucion de sus labores, esto refiere cierta
inconformidad de las condiciones que viven en la institucion; existen opiniones dividas con
respecto a la flexibilidad del jefe ante los cambios necesarios que la gestion de la institucion exige,
siendo estas mitades iguales; por otro lado existe un porcentaje alarmante del 63% que asegura
gue no existe interés por parte de la institucion en la salud y seguridad de los colaboradores, y un

68% se siente cobmodo con el equipo que la institucion les brinda para sus labores.
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Grafica4.4

Establecer los beneficios de la cultura organizacional ante el bienestar laboral de la institucion.
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En la grafica se puede observar un alarmante 65% de los colaboradores que opinan que la

influencia del jefe inmediato no siempre es positiva, esto es una clara area de mejora para el jefe

al momento de motivar a sus colaboradores; un 63% afirmo ser indiferente ante los

reconocimientos que otorga la institucion, esto significa que es importante poder evaluar las

necesidades y los intereses de los colaboradores para poder motivarlos; el 70% presenta indecision

al momento de reconocer el apoyo que deberia dar el jefe inmediato ante las posibles problematicas

que sucedan en el area, esto es un ejemplo de la ineficiencia que presenta el jefe en su gestion

como tal, y porcentajes muy similares de los colaboradores tienen opiniones divididas con respecto

a su nivel de satisfaccion ante su retribucion salarial, esto podria ser un proceso de observacion

para el area de nominas y planillas.
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V. DISCUSION

La investigacion fue realizada a través de una escala de Likert, dicho instrumento estuvo
compuesto por 25 enunciados orientados a la cultura organizacional y bienestar laboral, el trabajo
de campo fue realizado de manera presencial en una institucion publica de Quetzaltenango. La
investigadora visito a los sujetos de estudio en las diferentes areas de trabajo para poder recolectar
la informacion necesaria.

Chand (2018) considera que las caracteristicas mas influyentes de una buena cultura
organizacional son el respeto y la confianza, con estas caracteristicas cualquier error o
problematica que surja en el area podria llegar a solucionarse, las experiencias dificiles y las
lecciones complicadas son base de aprendizaje para aprender a confiar méas en el equipo de trabajo,
cuando no se cuenta con confianza y respeto surgen peligros comunes a enfrentar; el autor también
menciona, que una cultura organizacional para ser sana debe atribuir a los colaboradores mucho
mas que solo funciones, como responsabilidad, autonomia, confianza y respeto, de esta forma se
le comunicara al colaborador que es valioso para la empresa. Mentores (2019) argumenta que la
cultura organizacional que predique las buenas obras dentro de las organizaciones, dentro de las
relaciones interpersonales y dentro de las areas de trabajo, abrira camino para el desarrollo
sostenible de la empresa.

En el estudio de campo se descubrié que el 68% de los colaboradores muy frecuentemente
promueven la importancia de la ética, y con respecto al desarrollo de la confianza y respeto en el
puesto de trabajo el 70% de los encuestados afirmaron ponerlo en practica muy frecuentemente;
respecto a sentirse valorado por el jefe inmediato los sujetos de estudio contestaron con diversidad
de opiniones, por lo que se deduce que no se ejecuta una buena relacion entre jefe y empleado.

Con los resultados obtenidos se puede confirmar que los colaboradores por propia iniciativa
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realizan acciones que fomentan a una buena cultura organizacional, sin embargo, al hablar de las
acciones que ejecutan personas alrededor, en este caso jefes, los colaboradores no se sienten
cémodos con el trato que se les da, esto puede ser una amenaza al mantenimiento de la cultura
organizacional que poseen en este momento

Sandoval (2012) establece que existen distintos puntos de vista para modificar la cultura
organizacional, para efectos de gestion del cambio y liderazgo, para ello se propone una idea
practica e instrumental para la expresion de cultura organizacional en tres niveles. En el nivel
visible el autor manifiesta las formas de reconocimiento que se le otorga al colaborador, el uso del
tiempo, el manejo de espacios, procesos de trabajo, organigramas y sistemas de medicion. Dentro
del aspecto visible se puede observar las practicas de equipo, como funciona el sistema de
reconocimiento y los tipos de conducta que este promueve. Es importante potenciar al personal,
sobre todo aquellos que tienen bajo el mando a otros puestos con un indice de desarrollo sostenible,
creer en el capital humano y hacer que este se lleve a cabo como objetivo primordial de la empresa.

En la investigacion los colaboradores respondieron con diversidad de opiniones respecto a
sentirse motivado ante los reconocimientos que les otorga la institucién, por lo que se deduce que
no se sienten incentivados y no les brindan reconocimientos motivacionales en la institucion, se
considera que es algo desalentador ya que mantener al personal motivado es equivalente a mejorar
la productividad de la institucion y alcance de metas a corto plazo, asi mismo el trabajo se realizara
de forma eficiente y eficaz, se crea un sentido de pertenencia el cual, es importante ya que genera
crecimiento personal y profesional. El tema de la comunicacion debe ser asertiva ya que alentara
a los colaboradores a mejorar el desempefio y a confiar que cuentan con incentivos que aumentara

la productividad para asi llegar a los objetivos propuestos por la misma.
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Cujar et al. (2013) consideran que es importante valorar la satisfaccion del nivel y la calidad de
la informacién con los miembros de altos cargos, también la informacién de los trabajadores sobre
las tareas, la comunicacion entre supervisores y trabajadores, y el nivel de comunicacién entre los
trabajadores, los departamentos y por supuesto la calidad de la comunicacion entre la direccién.
Alles (2018) argumenta que la cultura puede ser evaluada por niveles, las referencias culturales
conforman la parte predominante de la cultura organizacional, desde la perspectiva de un
observador, ya sea este interno o externo; las estrategias y objetivos de la organizacién por lo
contrario son las menos visibles. Estos son la esencia de la cultura, a los cuales se podria llamar
valores basicos, que los conforman estrategias, objetivos y la misma filosofia. Esto ofrece a los
integrantes identidad, crean entonces una vision de la organizacion; crea cambios relevantes para
la presentacion que posee la empresa y crea un margen de estabilidad estable y asi evitar la
constancia de rotacion de personal.

El 30% de los encuestados afirman que se identifican con la filosofia de la institucion muy
frecuentemente y por otro lado un 48% identifica quienes conforman cada uno de los niveles
jerarquicos de la institucién. Con los resultados obtenidos se puede confirmar que la filosofia de
la institucion se encuentra claramente definida e identificada para los colaboradores, esto es un
activo para la misma ya que con ello se definen los objetivos y principios, esto permite crear una
mejor evolucion y competitividad, por otro lado claramente los colaboradores identifican los
niveles jerarquicos dentro de las areas y puestos de trabajo, con ello se reconoce que existe una
calidad de informacion sobre los miembros de altos cargos, con la direccion general, sobre las
tareas asignadas, y con los compafieros de trabajo, esto enriquece a la institucion ya que evita las
relaciones contradictorias de manejo de autoridad, asi como también les permite tomar decisiones

acordes al nivel jerarquico dentro del puesto de trabajo, se puede decir entonces que la informacion
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fluye correctamente y el desempefio debe de ser optimo al momento de asignar una tarea en
particular.

Chand (2018) considera que el espiritu de la organizacion conforta a los colaboradores a realizar
las tareas de mejor manera cada dia, y asi lograr en conjunto alcances y metas claras, las
caracteristicas de las culturas inspiradoras son varias, los lideres dan direcciones claras, pero no
son autoritarios; valoran la aportacion de cada persona, es decir toman en cuenta las ideas de los
colaboradores, de la misma manera se cultiva una atmosfera de tolerancia y respeto; de esta manera
se puede llegar a alentar el camino del éxito. Existe una comunicacion efectiva entre
departamentos, los lideres superiores capacitan a lideres que no pueden propiciar un ambiente
positivo de trabajo para los miembros, también surge sinergia entre relaciones y metas
organizacionales, se crea de esta manera una cultura saludable, Los lideres celebran regularmente
el éxito entoda la organizacion, e incluso celebran a quienes se van y encuentran el éxito en alguna
otra institucion.

El 70% de los colaboradores mencionaron que gracias al ambiente laboral que existe en la
institucion se sienten comodos durante la ejecucion de las funciones y un 73% se sienten motivados
cuando las ideas propias son tomadas en cuenta en el area de trabajo. Con las respuestas obtenidas
se puede decir que esto genera una alta gama de proactividad en la institucion, la cual esta
relacionada al éxito profesional, surge asi una dindmica constructiva y capacidades para afrontar
problemas y circunstancias, con ello se busca dar solucién pronta las problematicas que
acontezcan. Cuando se toma en cuenta las ideas de los subalternos, en general se reconocen las
necesidades que puedan surgir y con ello se puede fortalecer la institucion a futuro.

Serrat (2018) argumenta que es indulgente contar con un departamento de recursos humanos y

con un lider de cambio. El bienestar laboral es fundamental como cambiante del mismo modo, se
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adapta constantemente a los cambios tanto como climaticos, sociales, emocionales, entre otros.
Para ello debe existir un buen manejo de liderazgo y proactividad dentro de la misma organizacion.
las organizaciones empresariales se ven obligadas a adaptarse a las nuevas condiciones de este
mercado globalizado, que claramente es una innovacion constante, el mantener la productividad y
exigir al personal altas dosis de flexibilidad, creatividad, innovacién, capacidad de adaptacion y
resistencia a las fuentes de riesgo fisico y psicosocial.

En la investigacion se puede observar con diversidad de opiniones que los colaboradores
consideran que el jefe inmediato les brinda la confianza al tomar decisiones, hacia la flexibilidad
ante los cambios que surjan en el area, los encuestados consideran que ocasionalmente el jefe es
flexible ante ello, respecto las posibles probleméticas que surjan en el area los colaboradores
consideran que ocasionalmente el jefe es fuente de apoyo ante ello. Con los resultados también se
puede confirmar que no existe un apoyo y confianza adecuado para resolver dificultades y
probablemente exista confusion ante posibles problematicas y resoluciones. Tampoco se obtiene
flexibilidad para cambios futuros, esto es algo negativo ya que los cambios en las organizaciones
siempre son algo que genere positivismo y oportunidades nuevas de crecimiento.

Moriano et al. (2019) consideran que la calidad de vida laboral, va mas alla de la
seguridad y prevencion de los riesgos psicosociales que pueden llegar a producir dafios
en la salud, van acompafados de rendimiento y productividad que hacen que estos sean
sostenibles, el mantenimiento a largo plazo de la salud psicolégica, satisfaccion laboral
y crecimiento personal de los colaboradores es algo importante en un lugar de trabajo en
el que los colaboradores experimenten un elevado grado de compromiso en el trabajo,
alto nivel de desempefio y productividad. Bonilla et al. (2019) comentan que la calidad

de vida laboral tiene vinculacién con varios aspectos como todas aquellas condiciones
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relacionadas con el trabajo, los horarios, las retribuciones, el medio ambiente laboral, los
beneficios y servicios obtenidos, también las posibilidades de carrera profesional, las
relaciones humanas, entre otros. Los cuales pueden ser relevantes para la satisfaccion,
la motivacion y rendimiento laboral. Las tareas empresariales se constituyen en una fase
de importancia en la vida de las personas.

Un 55% de los colaboradores cree que la institucion ocasionalmente se interesa por
la salud y seguridad en el trabajo, sin embargo, un48% considera que frecuentemente
son apoyados por la misma al presentar dificultades de nivel personal; Asi mismo un 50%
frecuentemente se siente comodo por la retribucién que reciben por el trabajo. Es algo
preocupante con respecto a la falta de apoyo hacia la salud del personal, ya que hoy en
dia vivimos en una sociedad de pandemia altamente activa, y esto podria causar un gran
indice de contagios dentro de ella, por otro lado, es realmente bueno que se preocupen
los lideres por las dificultades de nivel personal que presenten los subalternos esto es un
trabajo realmente arduo de recursos humanos que debe de ser reconocido a lo largo de
la jornada laboral. Es afable de la misma manera que la retribucion que reciban sea
comoda para ellos, esto mejora asi la calidad de vida y el rendimiento laborales, genera
satisfaccion al momento en que la reciben, esto es importante para los colaboradores en
la vida laboral, como personal, al mismo tiempo se motiva esa fuerza laboral que influye
adecuadamente para generar un desarrollo adecuado en el pais.

Serrat (2018) define que la competitividad de un pais depende de la dinamicidad de
las empresas e instituciones, un buen lider evalla la felicidad de los colaboradores y el
desempefio en el area de trabajo, considera la felicidad de ellos tan valiosa como la

propia, por eso la somete a escrutinio y valoracion, cuando las personas se sienten
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felices, tienden a ser optimistas, energéticas y a tener mas confianza en si mismas, lo
cual conlleva a que el resto encuentre a estas personas mas agradables, sociables y
confiables, el bienestar humano implica buenas relaciones sociales. Castillo (2016)
argumenta que las organizaciones se ven cada dia enfrentadas a la necesidad de
servicios de asistencia, recreativos y culturales, dirigidas a los colaboradores y familiares,
para el manejo de distintos problemas, por tanto los beneficios recreativos son aquellos
qgue tienen como proposito el crear condiciones de diversion y descanso para los
trabajadores, en este tipo de beneficios se incluyen las actividades deportivas, culturales
y de crecimiento que las empresas ofrecen a los colaboradores.

En la escala un 80% de los colaboradores establecid que a menudo disfruta de las
actividades de convivencia con los compafieros que la institucion les organiza, esto es
algo realmente importante ya que mantener a un colaborador feliz es potenciar el
desempeiio en el area, el divertirse también es parte de una jornada laboral saludable,
es importante la salud mental sana y optimista para crear un clima laboral favorable, el
dinamismo en una organizacion es la calidad empresarial, movimiento e innovacion que
se mantiene constantemente en transformacion, mantener el dinamismo en los
colaboradores transforma actitudes, técnicas y habilidades que modifiquen de manera
positiva a la institucién, por ello las energias son de suma importancia en las relaciones

interpersonales.
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VI. CONCLUSIONES
La cultura organizacional que se maneja en la institucion publica no promueve del todo
el bienestar laboral en los colaboradores ya que a pesar de que cada uno de los empleados
promueve la ética en el puesto no todos sienten que los superiores confian en el desempefio,

de la mano con esto se vive una relacion poco agradable entre compafieros de trabajo.

La cultura organizacional de los colaboradas de la institucion no se presenta de manera
adecuada, ya que a pesar de que los colaboradores desarrollan acciones de confianza y
respeto en el puesto de trabajo no se sienten valorados en la mayoria por el jefe inmediato,
sin embargo, algunos de ellos si identifican de manera clara la filosofia de la institucion y

la gran mayoria reconoce los niveles jerarquicos de la misma.

La existencia del bienestar laboral se presenta cuando los colaboradores se sienten
apoyados por la institucion al momento de presentar dificultades a nivel personal, no
obstante, el ambiente laboral no es del todo comodo para cierto grupo de personas y

tampoco sienten que la institucion se interese por la salud y seguridad en el trabajo.

El beneficio de la cultura organizacional ante el bienestar laboral de la institucién es
que los colaboradores se sienten comodos con la retribucidn que reciben por el trabajo, sin
embargo, el personal no se siente motivado ante ninguna instancia y no son apoyados ante

las posibles problematicas que puedan ocurrir durante la jornada laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Crear espacios de convivencia y recreacion para reforzar y mejorar las relaciones
interpersonales entre cada uno de los integrantes de la institucion, asi como delegar
funciones con mayor valor para la actividad de la organizacion y de esta forma confiar en

el trabajo y capacidad de cada colaborador.

Fortalecer la cultura organizacional de la institucion a manera que los colaboradores
puedan identificarse en totalidad con ella, con ello se lograra que los empleados se

identifiquen con la organizacion y la productividad dentro de la misma sea mas optima.

Trabajar en el clima laboral como algo primordial, esto lograra mantener a los
colaboradores mas comodos dentro del area de trabajo y creara un mayor interés por parte

de todo el personal para mejorar la seguridad de estos.

Capacitar al personal constantemente para cumplir con planes de desarrollo ya que de
esta forma los colaboradores podran sentirse valorados y motivados debido al ascenso a

mejores puestos con mayor responsabilidad y un mejor salario.
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ANEXOS
Anexo 1. Propuesta
Programa de fortalecimiento de identidad sobre la cultura organizacional para el bienestar
laboral.
Dirigido a los colaboradores de gestién institucional y recursos humanos de una institucién
publica.
Introduccion

La identidad influye en el desarrollo que tiene una persona hacia sus aspiraciones profesionales
como personales a través del desarrollo de habilidades, competencias y valores como factor del
talento humano que conforma al colaborador. La cultura organizacional son todos aquellos valores,
sentimientos, ideas y creencias que tienen en comun todos los miembros de una institucion,
también se puede decir que es la forma de interaccion entre los mismos. El bienestar laboral es un
plan institucional que implementa y adquiere medidas para asi mejorar la calidad de vida de los
colaboradores dentro de la organizacion, este involucra entonces el crecimiento profesional y esto
crea una mayor motivacion por parte de los empleados.

Es importante reconocer que, si existe una fuerte identidad institucional, los colaboradores
podran mejorar su esfuerzo laboral y esto obtendra como resultados empleados comprometidos
que luchen por alcanzar esa meta profesional y personal. La cultura organizacional cuando se
encuentra bien identificada crea un sentido de pertenencia y esto mejora las conductas dentro de
la misma empresa, se crea asi mismo una buena imagen ante el mercado laboral a futuro para
retener gestion de talento. Contar con un optimo bienestar laboral beneficia grandemente a una

organizacion, se mejora la motivacion y con ello la productividad, el clima laboral se vuelve
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realmente favorable y esto se vuelve para la empresa una de las mejores inversiones sobre
productividad.

Debido a lo anterior la institucion publica investigada deberia optar cambios que mejoren su
sentido de pertenencia ya que no se encuentran identificados claramente con una cultura
organizacional que favorezca sus objetivos y metas. Otro cambio al que deben adaptarse es a
comprender el sentido y la importancia que tiene el bienestar laboral dentro de la misma, no se
trata inicamente de salud, si no que, de mejorar las relaciones interpersonales con todo el personal
de la institucion, asi como también optar por capacitaciones que generen esa identidad institucional
que desarrolle una gestion de talento humano para evitar la constante rotacion de personal y la
falta de motivacion que poseen los colaboradores.

Justificacion

Es importante que se puedan ejecutar cambios para la institucion publica debido a la presente
falta de identidad ante una cultura organizacional, la falta de apoyo, reconocimiento y motivacion
hacia la escasez de bienestar laboral y el poco desarrollo de talento humano que retiene el
crecimiento de esta. Por ello, el capacitar a los colaboradores puede llegar a generar satisfaccion,
sentido de pertenencia y crear propuestas productivas por parte de los mismos colaboradores para
mejorar los objetivos de la organizacién y su alcance de metas. La identidad institucional no solo
aumentara la productividad si no también puede llegar a mejorar la calidad de relaciones
interpersonales, como profesionales.

Objetivo general
e Establecer la importancia del fortalecimiento de la identidad institucional para el bienestar

laboral.
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Objetivos especificos
e Brindar herramientas para fortalecer la cultura organizacional.
e Crear un sentido de pertenencia hacia la cultura organizacional.
e Proponer estrategias para cultivar el bienestar laboral.
Estructura de la propuesta
Programa para el area de gestion institucional y recursos humanos sobre el fortalecimiento de
la identidad institucional basado en la cultura organizacional establecida por la institucion para
mejora del bienestar laboral de todos los colaboradores pertenecientes a ella.
Acciones:
e Planeacion estratégica de la institucion.
e Plan de induccion.
e Espacios de convivencia.
e Planes de carrera.
e Motivacion a través de incentivos.

e Importancia del bienestar laboral.

Cronograma:
ACTIVIDAD DESCRIPCION TIEMPO RESPONSABLE

Plan de induccidn. Creacion de una planificacion Dos Recursos humanos.
orientada a la insercion del semanas.
colaborador a la empresa.

Planeacion estratégica | Capacitar al personal sobre Dos Facilitadores.

institucional. mision, vision, valores y semanas.
filosofia de la institucion.
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Espacios de

convivencia.

Ejecucion de actividades
recreativas para la convivencia
tales como campeonatos
deportivos, desayunos laborales

y actividades familiares.

Tres horas.

Recursos humanos

Planes de carrera.

Capacitar al personal sobre las
formas de crecimiento laboral y
personal que la institucion

ofrece.

Una

Semana.

Facilitadores.

Motivacion a través de

incentivos.

Elaborar un plan de incentivos,
presentarlo a coordinadores y
ejecutar segun las observaciones

de este.

Un mes.

Recursos humanos

Importancia del

bienestar laboral.

Capacitar a los jefes inmediatos

acerca del bienestar laboral.

Un dia.

Facilitador.

Actividad

Julio

Agosto

plan de induccidn

planeacién estratégica institucional

espacios de convivencia

planes de carrera

motivacion a través de incentivos

importancia del bienestar laboral
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Recursos

Actividad Humanos Materiales Econdmicos
Plan de induccion. Departamento de Computadora, Servicio de imprenta,
recursos humanos. impresora. Q80.
Planeacion Facilitadores Cafionera, sillas, Servicio del

estratégica.

mesas, computadora,

micréfono.

facilitador, Q3,500.

Espacios de

convivencia.

Departamento de

recursos humanos

Material deportivo,
microfono, carro hot

dogs, hielera.

Alquiler de canchas
Q300.
Desayuno
corporativo Q4,500.
Hot dogs y aguas

Q2,000.

Planes de carrera.

Facilitadores

Cafonera, sillas,

mesas, computadora,

Servicio del

facilitador, Q3,500.

microfono.
Motivacion a través Departamento de Computadora, Servicio de imprenta,
de incentivos. recursos humanos impresora. Q80.
Importancia del Facilitadores Cafionera, sillas, Servicio del

bienestar laboral.

mesas, computadora,

micr6fono

facilitador, Q3,500.

Coffe Break Q500.
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Evaluacion

Evaluar a través de un google forms cada una de las actividades que se realicen del presente
programa, estos formularios tendrdn como objetivo conocer el nivel de satisfaccion de los
colaboradores sobre cada una de las actividades, estos resultados seran utilizados para el

fortalecimiento de lo util y para la mejora de lo no tan bien recibido.
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Anexo 2. Escala de Likert

&

Z1og0®

il ¢
8

Universidad
Rafael Landivar

Tradicion Jesuita en Guatemala

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
CAMPUS DE QUETZALTENANGO
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL / ORGANIZACIONAL

El siguiente instrumento tiene como finalidad determinar como la cultura organizacional promueve

el bienestar laboral en los colaboradores. La informacion brindada y los resultados de ésta son

confidenciales y seran utilizados unicamente para fines académicos.

Instrucciones: A continuacion, se le presentan una serie de enunciados, los cuales debe responder

y marcar con una X en la casilla segun el nivel de acuerdo o descuerdo.

L GénerooM__ F

Edad: Anos de laborar:

Estado civil:

No.

Enunciados

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

Promuevo la
importancia de la ética
en mi puesto de
trabajo.

Desarrollo acciones de
confianza y respeto en
mi puesto de trabajo.

Confio en mis
capacidades al ejecutar
mis funciones.

Me siento valorado por
mi jefe inmediato.

Me identifico con la
filosofia de la
institucion.

El ambiente laboral me
hace sentir comodo
durante la ejecucion de
mis funciones.

La institucion  se
interesa por mi salud y
seguridad en el trabajo.

Me siento comodo con
la retribucion  que
recibo por mi trabajo.

Mi jefe inmediato es
apoyo en los posibles
problemas que surjan
en el area donde me
desempefio.
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10

Identifico quienes
conforman cada uno de
los niveles jerarquicos
de la institucion.

11

Pongo en practica los
valores institucionales
en mis funciones
diarias.

12

Mi jefe inmediato
influye positivamente
en la ejecucion de mis
funciones.

13

La institucion me
brinda mobiliario y
equipo para la
ejecucion de  mis
funciones.

14

Disfruto realizar las
funciones que me
asignan en mi puesto
de trabajo.

15

Mi jefe inmediato es
flexible ante los
cambios que necesiten
incorporarse al area.

16

Mantengo una
comunicacion
adecuada con mis
superiores.

17

Me siento motivado
ante los
reconocimientos  que
me otorga la
institucion.

18

Soy un apoyo
fundamental  cuando
¢jecuto  trabajo en
equipo.

19

Disfruto las
actividades de
convivencia con mis
compareros que
organiza la institucion.

20

Durante la jornada
laboral pongo en
practica el  buen
manejo de mis
emociones.
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21

Mi jefe inmediato me
brinda la confianza al
tomar decisiones.

22

Mi puesto de trabajo
me brinda seguridad de
mi mismo.

23

Me siento motivado
cuando mis ideas son
tomadas en cuenta en
mi area de trabajo.

24

La institucion  se
preocupa por mantener
instalaciones
adecuadas
trabajo.

para el

25

Me siento apoyado por
la institucion  al
momento de presentar
dificultades a
personal.

nivel

Anexo 3. Cuadro de operacionalizacion de variables

Cuttura Organizacional

Agmximacidn alacultura o;ganiz,aciu nal
Medicion de la cultura ngganizacinna\

Niveles de cultura organizacional

la cultura organi;

Estructura de la cultura
organizacional

Culturas organizacionales inspiradoras

Culturas organizacionales

én de mis fu

hace sentir comodo durante la ej

inspiradoras.

CRITERIOS DE
OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO INDICADORES ENUNCIADOS EVALUACION
[ EID Culturas organizacionales toxicas Efectos de la cultura
el organizacional ante su
prormusve el blenestar Impacto en la cultura organizacional  [desarrollo. Muy frecuentemente
laboral en los . R . Mi jefe inmediato influye positivamente en |a ejecucién de mis funciones.
colaboradores. Mirada sobre |a cultura organizacional |Proyeccidn individual sobre ongo en pracica 1os val
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