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RESUMEN

La investigacion sobre Cultura Organizacional respecto a la Salud Emocional de los
colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno-2024 formula cémo la cultura organizacional
influye en la salud emocional de los empleados de CIMIC S.A.C. en Puno. Utilizando un
enfoque cuantitativo y un disefio transversal no experimental, el estudio involucrd a 50
participantes seleccionados mediante muestreo censal. Se aplicé un cuestionario con
escala Likert para medir las variables. Los resultados revelaron una relacion significativa
entre la cultura organizacional y la salud emocional, con una correlacion negativa fuerte
(Rho =-0.9537, p = 0.000). Esto sugiere que mejoras en la cultura organizacional estan
asociadas con un mayor bienestar emocional entre los colaboradores. Especificamente, la
dimension de comunicacién mostré una correlacion positiva moderada a fuerte con la
salud emocional (coeficiente = - 0.9485, p = 0.000). Asimismo, el desempefio del
colaborador y la adaptabilidad de los colaboradores también se relacionaron
significativamente con su salud emocional, con coeficientes de correlacion de - 0.9225 y
-0.9670, respectivamente, y un valor p de 0.000 en ambos casos. Estos hallazgos destacan
la importancia de fortalecer la cultura organizacional para mejorar la salud emocional de

los colaboradores en la empresa, indicando una correlacion negativa de ambas variables.

Palabras clave: Bienestar emocional, Bienestar laboral, Cultura organizacional, Salud

emocional, Profesionales de salud.
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ABSTRACT

The research Organizational Culture in Relation to the Emotional Health of CIMIC
S.A.C. Puno-2024 Employees explores how organizational culture influences the
emotional health of employees at CIMIC S.A.C. in Puno. Using a quantitative approach
and a non-experimental cross-sectional design, the study involved 50 participants selected
through census sampling. A Likert-scale questionnaire was applied to measure the
variables. The results revealed a significant relationship between organizational culture
and emotional health, with a moderate to strong negative correlation (Rho = -0.9537, p =
0.000). This suggests that improvements in organizational culture are associated with
greater emotional well-being among employees. Specifically, the communication
dimension showed a moderate to strong negative correlation with emotional health
(coefficient =-0.9485, p = 0.000). Likewise, employee performance and adaptability were
also significantly related to their emotional health, with correlation coefficients of -0.9225
and -0.9670, respectively, and a p-value of 0.000 in both cases. These findings highlight
the importance of strengthening organizational culture to improve the emotional health

of employees in the company, indicating a strong negative correlation.

Keywords: Emotional well-being, Workplace well-being, Organizational culture,

Emotional health, Health professionals.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La cultura es un concepto colectivo que abarca un conjunto de normas de
comportamiento, que incluye la forma en que las personas interactan y se transmiten
entre los miembros de la familia dentro del contexto social, hereddndose de una
generacion a otra. Es fundamental sefialar que la cultura se manifiesta en diversos
ambitos, tales como el empresarial, econémico, social, politico, educativo, cientifico,

tecnoldgico, entre otros.

Es fundamental subrayar que la cultura organizacional juega un papel
extremadamente importante para los colaboradores de la constructora, ya que esta basada
en principios, convicciones, creencias y comportamientos dentro de la organizacién. De
igual manera, es esencial debido al impacto positivo que tiene en el bienestar emocional,
promoviendo el apoyo, la comunicacion abierta y el respeto. Los trabajadores se sienten
valorados y apoyados en su entorno laboral, con una mayor satisfaccion y una mejor salud

emocional.

Por lo tanto, este estudio de investigacion, mediante la metodologia propuesta,
alcanza los objetivos establecidos y servira como una fuente de datos para identificar las
deficiencias existentes. Esto contribuira a mejorar la cultura organizacional en relacion

con la salud emocional de los colaboradores.

En el Capitulo | se presenta de manera detallada la introduccion, la formulacién
del problema, asi como los objetivos, hipotesis, preguntas y la justificacion del estudio.
El Capitulo Il incluye la presentacion de conceptos clave y una revision de la literatura,

abarcando antecedentes de investigaciones previas y el marco teorico. En el Capitulo 111

16
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se describen los materiales y métodos utilizados, junto con la metodologia aplicada para
el analisis estadistico, detallando cada fase del proceso. Finalmente, en el Capitulo 1V se
presentan los resultados y la discusion, con un analisis exhaustivo del estudio estadistico

respaldado por tablas y gréficos.

1.1. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

En la administracion de todas las organizaciones, hay variables que se encuentran
inherentes a ellas, teniendo en cuenta que la naturaleza de estas variables dificulta su
cuantificacion, lo cual puede resultar en que no se les preste la debida atencion. Dos de
estas variables son la cultura organizacional y la salud emocional. La cultura
organizacional es crucial para cada entidad y abarca a todos los integrantes que la
conforman, de modo que el entorno impacta en el bienestar emocional de los

colaboradores.

La situacion actual ha provocado un cambio significativo en nuestro estado
emocional, obligandonos a involucrarnos en actividades poco habituales y generando
incertidumbre sobre lo que vendré. Este escenario demanda un esfuerzo mental adicional,
lo que puede intensificar el desgaste cognitivo y emocional, dando lugar a la aparicion de

sintomas como estrés, ansiedad, depresion, agotamiento, entre otros.

En el &mbito internacional, se ha demostrado que aproximadamente mil millones
de personas vivian con algun tipo de trastorno mental en el afio 2019. De este grupo, se
estima que “alrededor del 15% de los adultos en edad de trabajar experimentaron algiin
trastorno mental. El trabajo amplifica problemas sociales mas amplias que afectan
negativamente a la salud mental, como la discriminacion y la desigualdad”. La
intimidacion y la violencia psicoldgica, son las principales denuncias de hostigamiento
laboral que afectan negativamente la salud mental. No obstante, hablar o revelar

17
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problemas de salud mental sigue siendo un tema tabu en los lugares de trabajo a nivel

mundial (Organizacién Mundial de la Salud, 2022).

A nivel nacional, esta problematica también estd presente, considerando que la
salud es un asunto que genera inquietud tanto en individuos como en organizaciones, pero
cuando se trata de salud emocional, la preocupacion aumenta aun mas, ya que es un tema
que recientemente ha cobrado relevancia en el ambito de la prevencion de enfermedades
comunes y laborales. No obstante, es importante mencionar que el enfoque en las

empresas aun es insuficiente y limitado en este aspecto.

Los datos actuales revelan que méas de 6 millones de ciudadanos peruanos
necesitan cuidados médicos relacionados con trastornos de salud mental.
Aproximadamente el 20% de la poblacion de nuestro pais sufre de depresion, ansiedad,
estrés u otros trastornos mas complejos que pueden dar lugar a adicciones y episodios de

violencia (MINSA, 2023).

La empresa constructora CIMIC S.A.C. con sede en Puno, se especializa en
construccion, ingenieria, mantenimiento, inmobiliaria y consultoria. A pesar de esto, no
existen estudios que evidencien la problematica relacionada con la salud emocional en
diversas empresas. No obstante, se aborda esta cuestion a partir de un diagnostico
realizado a los colaboradores. Las problematicas identificadas incluyen la falta de apoyo
mutuo en las actividades laborales, la ausencia de trabajo en equipo, la impuntualidad en
las reuniones y una actitud de indiferencia entre los colaboradores. Por ello, se ha
reconocido la necesidad de analizar la relacion entre la cultura organizacional y el
bienestar emocional de los empleados de la compafia mencionada. El objetivo es destacar

la importancia de ambas variables y como un adecuado enfoque de la cultura

18
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organizacional puede reflejarse en una respuesta méas positiva hacia el bienestar

emocional.
1.2.  FORMI|ULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Pregunta general

¢En qué medida se relaciona la cultura organizacional respecto a la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024?
1.2.2. Preguntas especificas

- ¢En qué medida la comunicacién se relaciona con la salud emocional de

los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024?

- ¢Enqué medida se relacionan la percepcion del desempefio y con la salud
emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024?

- ¢En qué medida la adaptabilidad se relaciona con la salud emocional de
los colaboradores de CIMIC S.A.C. PUNO, 2024?

- ¢Enqué medida se relaciona la identificacion con la mision de la empresa

y la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. PUNO, 2024?
1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Hipotesis general

Existe una relacién negativa fuerte entre de la cultura organizacional

respecto a la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024
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1.3.2. Hipdtesis especificas

- Existe una relacion significativamente negativa y fuerte entre la
comunicacion y la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C.
en Puno, 2024

- Existe relacion significativamente negativa y fuerte del desempefio del
colaborador con la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C.
Puno, 2024.

- Existe relacion significativamente negativa y fuerte de la adaptabilidad y
la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. PUNO, 2024

- Existe relacion significativamente negativa y fuerte de identificacion con
la misién y la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C.

PUNO, 2024.
1.4.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La cultura es un fendmeno social que engloba un conjunto de normas de conducta,
que incluye la manera de interactuar y actuar en sociedad, la cual es transmitida por los
parientes dentro del contexto social y se hereda de una generacion a otra. La cultura
organizacional es especifica de cada organizacion y engloba a todos los integrantes de la
misma. Por lo tanto, la cultura corporativa de una empresa constructora desempefia un rol
crucial en el bienestar emocional de sus empleados. Segun Pedraza-Alvarez (2015) una
cultura organizacional que promueva el bienestar fisico y emocional de los trabajadores
puede crear un ambiente laboral seguro y propicio para la convivencia. Esto implica la
inclusién de espacios de diversion, la procuracion del bienestar fisico y emocional, asi

como la promocion de la colaboracion y el apoyo mutuo.
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A nivel internacional, la OMS (2022) reporta que cerca de 1 millén de personas
padecian algun trastorno mental en 2019. Dentro de este grupo, se calcula que
aproximadamente el 15% de los adultos experimentaron algin tipo de trastorno
psicoldgico. El estudio subraya preocupaciones sociales mas amplias que afectan
negativamente el bienestar mental, tales como la segregacion y la disparidad. No obstante,
abordar o exponer problemas de salud mental sigue siendo un tema tabu en los entornos

laborales a nivel mundial.

A nivel nacional, las estadisticas actuales muestran que mas de seis millones de
ciudadanos peruanos necesitan cuidados médicos relacionados con trastornos de salud
mental. Aproximadamente el 20% de la poblacidén de nuestro pais sufre de depresion,

ansiedad, estrés u otros trastornos mas complejos (MINSA, 2023).

Puno no es ajeno a ello, puesto que los problemas de salud emocional todavia
pasan desapercibidos, cabe sefialar, que una persona que no tiene bienestar emocional
puede presentar diferentes caracteristicas y comportamientos que indican un desequilibrio
en su estado emocional. Por lo tanto, es importante investigar sobre la cultura
organizacional respecto a la salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C
Puno. De tal manera que los resultados contribuiran al conocimiento teérico sobre estos

temas de investigacion.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo General

Estimar la relacion de la cultura organizacional respecto a la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC.S.A.C. Puno, 2024.
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1.5.2. Objetivos Especificos

- ldentificar la relacién entre la comunicacion y la salud emocional de los

colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024.

- Determinar la relacion entre el desempefio del colaborador y salud

emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2024.

- Establecer la relacion adaptabilidad y salud emocional de los

colaboradores de CIMIC S.A.C. PUNO, 2024.

- Relacionar la identificacién con la mision y salud emocional de los

colaboradores de CIMIC S.A.C. PUNO, 2024
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CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. A nivel internacional

Pefia (2022), argumenta en su tesis sobre “Cultura organizacional y
bienestar laboral en entidad financiera”, sefiald6 como objetivo caracterizar la
cultura organizacional de una empresa del sector financiero y su relacién con el
bienestar de los trabajadores, el estudio es de enfoque cualitativo, utiliz6 como
técnica entrevista semiestructurada aplicado a 10 colaboradores. Llega a las

siguientes conclusiones:

Existe un valor compartido en el servicio, donde la vision y el objetivo de
la compafiia estan en sintonia con la motivacion de los colaboradores, quienes se
esfuerzan al maximo para lograr la meta de brindar inclusion financiera a aquellos

sectores de la sociedad que enfrentan dificultades para acceder a ella.

Ademas, la empresa se esfuerza por alinearse con las estrategias sugeridas
por sus colaboradores para seguir siendo innovadora en el mercado. De igual
manera, la organizacion se adapta a las necesidades expresadas por su equipo, tal
como lo demuestran los resultados, con el propésito no solo de asegurar una
ejecucidn eficiente y de alta calidad en sus funciones, sino también de contribuir

al bienestar continuo de los trabajadores durante su permanencia en la empresa.
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Solarte et al. (2020), como sefiala en su investigacion sobre “Cultura
organizacional e innovacion en la orientacion al mercado de empresas familiares
de Pasto (Colombia)”, sefial6 como objetivo medir la cultura organizacional con
la determinacion de la capacidad de innovacion y reconocimiento del nivel de
orientacion al mercado que presentan las empresas familiares de la ciudad de San
Juan de Pasto, acogié un enfoque cuantitativo, método empirico-analitico y el tipo
de investigacion explicativo, con una muestra de 234 personas entre gerentes,
fundadores y duefios de empresas familiares, los resultados evidenciaron que la
innovacion determina en mayor medida a la orientacion al mercado que la cultura
organizacional de la empresa; la orientacion al mercado es la variable que mas
causalidad presenta sobre la variable innovacion Una conclusion destacada es que,
conforme la empresa incorpora algun tipo de innovacion en su produccion, se
observa un aumento especifico en su orientacion al mercado. Esto sugiere que
ambas variables estan fuertemente interrelacionadas y presentan una correlacion

positiva.

Yopan (2020), menciona en el articulo investigacion sobre ‘“cultura
organizacional,” concluye, que el estudio empirico sobre la formacion de la
Cultura Organizacional en la Universidad Autonoma de Guerrero, se validd la
relevancia de los enfoques tedricos, al confirmar que la cultura de la organizacion
es una configuracion compleja y en constante cambio, que se ha reconstruido en
su estrecha relacién con el entorno, manifestando una estrecha conexién con los
contextos y procesos histéricamente especificos y socialmente estructurados,
como se plantea en la perspectiva sistémica estructural y los enfoques

antropoldgicos de la cultura en América Latina.
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Para Moreno (2022), Sostiene en su Tesis “Impacto de la inteligencia
emocional en el entorno laboral”, El objetivo planteado fue demostrar, a través de
la recopilacién de datos de multiples estudios realizados por expertos en el campo,
el impacto significativo que la inteligencia emocional (IE) tiene en el entorno
laboral. Se argumenta que un alto nivel de IE puede generar mejoras notables en
diversos aspectos, como el éxito profesional o el rendimiento empresarial. La

conclusién a la que se llega es la siguiente:

La Inteligencia emocional, en el ambito laboral, la inteligencia emocional
influye en diversas areas, como la motivacion de los empleados, el ambiente de
trabajo, el liderazgo, la prevencion de riesgos laborales y el rendimiento o éxito
profesional, entre otros. Por lo tanto, queda claro el impacto significativo del
desarrollo de la IE, considerando los beneficios positivos que puede ofrecer a una

empresa u organizacion (p. 53).

Segun Pérez (2024), afirma en su Tesis denominada “Maestria en

Neuropsicologia con mencion en Neuropsicologia del aprendizaje”.

El objetivo planteado fue reunir evidencias de aprendizaje que examinen
coémo las emociones y la cognicion social influyen en el comportamiento humano,
mediante el analisis del funcionamiento de estas desde una perspectiva
neuropsicolégica. Esto se basa en los procesos cerebrales subyacentes y su
impacto en la percepcion, interpretacion y respuesta emocional en contextos

sociales. A partir de ello, se llega a la siguiente conclusion:

Las emociones estdn conectadas con todos los sistemas y o6rganos del
cuerpo humano, lo que hace fundamental entender como funcionan para poder
gestionarlas adecuadamente. Frecuentemente, tendemos a subestimar nuestros
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sentimientos o a atribuirlos a causas fisicas. No obstante, las emociones se
expresan mediante respuestas neurovegetativas y son producto de procesos
neuroquimicos en el cerebro. La forma en que las manejamos esta influenciada

por nuestros pensamientos y nuestras habilidades para gestionar las emociones.).

Carl Rogers (1959), uno de los psicélogos mas influyentes del siglo XX,
desarroll6 un concepto integral de la autoaceptacion dentro de su enfoque
humanista, especialmente en el marco de su teoria centrada en la persona. La
autoaceptacion, para Rogers, es un componente esencial del bienestar psicologico

y un paso clave hacia la autorrealizacion.

Se refiere a la capacidad de una persona para reconocer y aceptar todos los
aspectos de si  misma, incluyendo sus emociones, pensamientos,
comportamientos, y experiencias, sin juzgarse negativamente. Rogers creia que
este proceso es fundamental para el desarrollo de un self congruente y auténtico,

lo que significa vivir en armonia con uno mismo y con los demas.

Congruencia: En la teoria de Rogers, menciona que la congruencia es la
alineacion entre el ser real (quien uno es verdaderamente) y el ser ideal (quien uno
aspira a ser). La autoaceptacion es esencial para alcanzar la congruencia, ya que
permite que la persona acepte sus limitaciones y capacidades, En resumen, para
Carl Rogers, la autoaceptacion es un pilar esencial del desarrollo personal,
necesario para alcanzar una vida auténtica y congruente. ES un proceso que se
nutre de la aceptacion incondicional de los demas y que conduce al individuo

hacia la autorrealizacion y el bienestar emocional.

Hendrick y Hendrick (1986) son psicélogos estadounidenses, ambos
conocidos por su trabajo en el estudio de las relaciones interpersonales,
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especialmente en el ambito del amor y las relaciones romanticas. Susan S.
Hendrick y Clyde Hendrick como argumenta en sus investigaciones significativas
sobre como las personas experimentan y perciben el amor en sus relaciones. Su
investigacion sugiere que las relaciones personales son complejas y que los
individuos pueden experimentar diferentes estilos de amor en diferentes

momentos de sus relaciones.

Sociometer Theory de Leary (1995), afirma que en cuanto a las relaciones
interpersonales,aSociometer Theory sugiere que las personas estdn motivadas a
mantener su autoestima alta porque esto refleja que estan siendo aceptadas
socialmente. Si una persona siente que estd siendo rechazada o excluida, su
autoestima disminuye, lo que puede motivarla a hacer ajustes en su

comportamiento para mejorar su aceptacion social.

De acuerdo, Leary y sus colegas ven las relaciones personales como
fundamentales para el bienestar emocional, ya que la aceptacion o el rechazo
social tiene un impacto directo en como las personas se sienten consigo mismas.
La teoria resalta la importancia de las relaciones interpersonales en la regulacion

de la autoestima y, por ende, en el bienestar psicoldgico.

Para Goleman (1995), argumenta que la inteligencia emocional, sugiere
que la capacidad para comprender cdmo se sienten los deméas es un componente

clave de la empatia, una habilidad esencial en la inteligencia emocional.

Deci y Ryan (1985), sostiene en su teoria de la autodeterminacion, la
autonomia es una necesidad psicoldgica fundamental para el bienestar. cuando las
personas sienten que tienen autonomia, experimentan un mayor bienestar y estan
mas motivadas intrinsecamente, es decir, realizan actividades porque las
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encuentran personalmente satisfactorias, no por recompensas externas o
presiones. Por el contrario, la falta de autonomia puede llevar a una disminucién
en la motivacion y el bienestar, ya que las personas pueden sentirse controladas o

manipuladas, lo que impacta negativamente en su rendimiento y satisfaccion.

Rotter, J. (1954), sostiene que el concepto de Locus de Control,
fundamental en la psicologia de la personalidad y la psicologia social, se refiere a
la conviccién de una persona acerca del nivel de control que ejerce sobre los
acontecimientos que afectan su vida. Segun Rotter, esta creencia se sitla en un

espectro que abarca desde un locus de control interno hasta uno externo.

Locus de Control Interno: Las personas que tienen un locus de control
interno creen que los resultados de sus acciones dependen principalmente de sus
propias decisiones, habilidades y esfuerzos. En otras palabras, sienten que tienen

el poder de influir y dominar su entorno.

e Locus de Control Externo: Las personas con un locus de control externo
creen que los resultados de sus vidas son el resultado de fuerzas externas
fuera de su control, como la suerte, el destino o las acciones de otras
personas. Estas personas tienden a ver el entorno como algo que les afecta,

pero que no pueden dominar.

Albert Bandura (1977), argumenta que se centra en la creencia de una
persona en su capacidad para realizar acciones especificas y lograr resultados
deseados. La autoeficacia es la percepcion que uno tiene sobre su propia capacidad
para enfrentar desafios, realizar tareas y alcanzar metas. Bandura sostiene que una

alta autoeficacia esta relacionada con un mayor nivel de confianza en las propias
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habilidades, lo que a su vez influye en la manera en que las personas abordan sus

objetivos y desafios.

En cuanto al proposito de vida, Bandura considera que la autoeficacia
juega un papel crucial. Las personas con una fuerte sensacion de autoeficacia son
mas propensas a fijarse metas ambiciosas y persistir en la consecuciéon de un
propdsito de vida significativo. Estas personas tienden a tener una vision mas
positiva de su capacidad para influir en su futuro y, por lo tanto, son mas

persistentes y resilientes frente a los obstaculos.

2.1.2. A nivel nacional

Sanchez (2020), afirma que en su investigacion sobre “Relacion del
bienestar psicoldgico y la cultura organizacional de los colaboradores de una
empresa microfinanciera, 2019 sefial6 como objetivo “determinar la relacion del
bienestar psicoldgico y la cultura organizacional de los colaboradores de la
empresa Microfinanciera”, utilizé un “disefio correlacional tuvo como muestra a
114 trabajadores, los instrumentos aplicados fueron la escala de Bienestar
Psicologico para Adultos (BIE PS-A) y el Cuestionario Cultura Organizacional”.
Los resultados permiten ‘“evidenciar que existe una correlacion positiva y
altamente significativa (p<.00) entre el Bienestar Psicoldgico y la Cultura

Organizacional de los trabajadores de la Microfinanciera, Trujillo-2019”.

Vera (2022), menciona en su tesis “Bienestar emocional y productividad
en asesores comerciales de empresa de telecomunicacion, sedes Cusco, Puno,
Tacna, Moquegua, 20217, el objetivo del estudio fue establecer la relacion entre
el bienestar emocional y la productividad en asesores comerciales de una empresa
de telecomunicaciones. Se llevd a cabo un disefio no experimental, de corte
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transversal correlacional, con una muestra de 53 asesores comerciales. Para
recolectar los datos, se utilizo la técnica de encuesta, aplicando dos instrumentos
especificos para medir las variables de bienestar emocional y productividad. Los
resultados revelaron que el 92.5% de los asesores comerciales encuestados
perciben un alto nivel de bienestar emocional en un nivel medio, asi mismo se
evidencia una relacion significativa entre la variable bienestar emocional y
productividad, siendo una correlacién positiva considerable (Rho=0,510 y
p=0,000). Concluyendo que existe una relacién altamente significativa entre

bienestar emocional y productividad”.

Rivas (2020), afirma que en su tesis “Las emociones: el factor
determinante de todas nuestras decisiones” sefial6 como hipotesis las emociones
son las que determinan todas nuestras decisiones. Concluye, “la cultura influye
significativamente en nuestras decisiones, debido a que nos suministra de mucha
informacion; no obstante, las decisiones siempre dependeran del modo en que
reaccionan los mecanismos emocionales. Con cultura nos referimos a la
informacion obtenida mediante el aprendizaje social”. El cerebro no solo toma en
cuenta la informacion adquirida a través del aprendizaje individual, sino también

la obtenida mediante el aprendizaje social.

Ternero (2022), argumenta que en su tesis “La cultura organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la unidad
ejecutora de Arequipa del Ministerio Publico, 2020 sefial6 como objetivo
determinar como la cultura organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral
de los servidores publicos, utilizo el nivel correlacional y disefio no experimental-
transversal, la poblacion estuvo conformada por 78 servidores publicos de la

unidad ejecutora, se utilizé6 como instrumento un cuestionario. Concluyendo que
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“se obtuvo es que existe una relacion negativa baja entre la cultura organizacional
y satisfaccion laboral dentro de la Unidad Ejecutora de Arequipa del Ministerio

Publico”.

2.1.3. Anivel regional

Segun Herzberg (1959), expresa que el rendimiento de los empleados esta
fuertemente influenciado por factores motivacionales como el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades de desarrollo. Esta teoria indica que las
organizaciones deben enfocarse en crear un entorno laboral que motive a los

colaboradores para mejorar su desempefio.

De acuerdo VVroom (1964), sugiere que el desempefio de los colaboradores
depende de las expectativas que tengan sobre la relacion entre esfuerzo,
desempefio y recompensas. Segun esta teoria, los empleados estaran mas
motivados y tendran un mejor desempefio si creen que su esfuerzo llevara a un

buen desempefio y que este, a su vez, sera recompensado adecuadamente.

Como lo indica Escarcena (2023), en su tesis “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles de tres Estrellas de la
ciudad de Puno-2023,” sefialo como “objetivo determinar la relacion entre la
cultura organizacional y satisfaccién laboral de los colaboradores, utilizé el disefio
no experimental y correlacional”, muestra de estudio de 101 trabajadores de los
distintos hoteles de tres estrellas, el instrumento utilizado fue la encuesta.
Concluyendo que, segun “Alfa Cron Bach, cuyo valor fue 81% sobre la cultura
organizacional y 72% respecto a la satisfaccion laboral, como resultado existe una

correlacion moderada positiva entre las variables ya mencionadas”.
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Lo propio Vera (2024), argumenta que La cultura organizacional segun el
modelo de valores en competencia en Mi Banco, Agencia Puno, 2022" tuvo como
objetivo identificar tanto el tipo de cultura organizacional actual como la preferida
en Mi Banco, Agencia Puno. Para ello, se empled un disefio no experimental con
un enfoque descriptivo, recolectando la informacion a través de encuestas

aplicadas a una muestra de 40 empleados de diferentes &reas. Como conclusion...

La cultura organizacional es predominante, segun los colaboradores, es de
tipo jerarquico, obteniendo 30 puntos. Esto indica que la estructura organizativa
se caracteriza por una jerarquia clara, con lineas de autoridad bien definidas. Los
roles y responsabilidades de los colaboradores estan estrictamente organizados, y
la toma de decisiones tiende a estar parcialmente centralizada en los lideres de alto
nivel. Por otro lado, la cultura organizacional preferida por los colaboradores es
de tipo clan, con 33 puntos. Esto sugiere que deberia fomentarse un entorno de
relaciones solidas y colaborativas entre los miembros de la organizacion. Los
valores compartidos deben fortalecer una identidad comun, uniendo a los
empleados y promoviendo un sentido de pertenencia. Ademas, una comunicacion
abierta y transparente facilitaria el intercambio de ideas, la resolucién de
problemas y la creacidén de un ambiente de trabajo en el que cada empleado se

sienta escuchado.

2.2.  MARCO TEORICO

2.2.1. Cultura organizacional

La teoria de Elton Mayo sobre cultura organizacional, desarrollada a partir
de sus estudios durante el Experimento de Hawthorne estaca de los aspectos
sociales y emocionales en el entorno de trabajo. Mayo encontré que las relaciones
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interpersonales, el reconocimiento, la comunicacion y el sentido de pertenencia
son factores clave que impactan en la productividad y la satisfaccion de los

colaboradores.

Para Mayo (1920), afirma que la cultura organizacional no se fundamenta
Unicamente en la estructura formal y los procesos de la empresa, sino también en
las interacciones sociales que se generan entre los empleados. Estas interacciones
abarcan como los trabajadores se sienten valorados, cémo se comunican y cémo
perciben su rol dentro de la organizacion. Mayo concluyé que una cultura
organizacional positiva, que promueva la cooperacion, el apoyo emocional y el
bienestar de los colaboradores, es esencial, para una mayor productividad y un

entorno de trabajo mas armonioso.

En Buena cuenta, la teoria de “Elton Mayo” destaca la importancia de la
interaccion social y el bienestar emocional dentro de la cultura organizacional,

considerando estos elementos como clave para el éxito empresarial.

2.2.2. Teoria del bienestar laboral

Como lo afirma Theorell (1979), desarrollé un modelo tedrico
ampliamente influyente en la actualidad, conocido como el modelo demanda-
control. Este modelo tiene como objetivo explicar las relaciones entre los aspectos
psicosociales del trabajo y la salud fisica y mental, la satisfaccion laboral y la
productividad (Vallejo-Noguera et al., 2020). Este modelo plantea que existe una
interaccion entre las demandas fisicas y psicoldgicas del trabajo y la capacidad de
las personas para manejar el uso de sus habilidades y competencias. En esencia,
un factor crucial es la habilidad para tener control sobre las decisiones que
facilitan enfrentar las exigencias laborales.
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2.2.3. Cultura organizacional

Yopan et al. (2020), afirma EIl ambiente social 0 normativo que cohesiona
a una organizacion se refiere a los valores, ideales y convicciones compartidos por
sus miembros, los cuales se expresan a través de elementos simbdlicos como
ceremonias, relatos, leyendas, historias y un lenguaje especializado. En este
sentido, la cultura organizacional abarca el conjunto de valores, creencias, normas
y précticas comunes que influyen en como los colaboradores trabajan, interactdan

y se comunican dentro de la empresa, tal como sefiala Yopan et al (2020).

La cultura organizacional se define como un conjunto de valores
compartidos, que reflejan lo que es importante para la organizacion, y creencias,
que describen como operan las cosas. Estos elementos interactian con las
personas, las estructuras organizacionales y los sistemas de control de la empresa
para establecer normas de comportamiento que determinan como se llevan a cabo

las actividades en este entorno.

Esto indica que la cultura moldea define la identidad de una empresa,
influyendo en su comportamiento, clima laboral, procesos de toma de decisiones
y relaciones tanto internas como externas. Es un factor esencial que orienta la
manera en que la empresa opera y se vincula con su entorno, afectando
directamente aspectos como la productividad, la satisfaccion de los colaboradores,

la retencion del talento y el rendimiento general de la organizacion.

2.2.3.1. Teoriay Enfoques sobre Cultura Organizacional

Teoria de los Niveles de Cultura de Schein (1985) sostiene que la
cultura organizacional puede ser analizada en tres niveles: artefactos (lo

visible, como la arquitectura, vestimenta, comportamientos observables),
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valores adoptados (normas y reglas que guian las decisiones Yy
comportamientos), Yy supuestos basicos subyacentes (creencias
profundamente arraigadas que son inconscientes y dan forma a los valores
y artefactos). Schein sostiene que la comprension de la cultura
organizacional requiere una exploracion profunda de estos supuestos

basicos.

Argumenta Terrence & Kennedy (1983), proponen que la cultura
organizacional se compone de valores compartidos gque son esenciales para el éxito
de la empresa. Este enfoque identifica cuatro tipos de culturas organizacionales
basadas en la combinacion de riesgo y retroalimentacion: cultura de poder, cultura
de roles, cultura de tarea y cultura de personas. Los valores compartidos, segun
esta perspectiva, juegan un papel crucial en la cohesion del grupo y en la

motivacion de los colaboradores.

2.2.3.2. Diferencia entre clima organizacional y cultura

organizacional

Los valores y conductas que surgen de la cultura son
manifestaciones derivadas de su esencia cultural. La cultura
organizacional se refleja en las producciones y creaciones del grupo, asi
como en su entorno fisico y social. También se manifiesta en los principios
que guian la conducta diaria de los miembros de la organizacion. La
cultura organizacional puede influir en el ambiente laboral, en la
satisfaccion de los empleados y en el cumplimiento de metas Pedraza-

Alvarez et (2015).

El clima organizacional hace referencia al entorno interno de una

empresa, englobando las condiciones y el ambiente en el que se desarrolla
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el trabajo de los empleados donde perciben y experimentan aspectos
especificos de la organizacion, como la comunicacion, el liderazgo y las
politicas. Un clima positivo puede generar mejores resultados, mayor
motivacion y compromiso por parte de los empleados, mientras que un
clima negativo puede llevar a la insatisfaccion, la rotacion y malas
practicas. Por otro lado, la cultura organizacional se refiere a la
personalidad o identidad de la organizacion. Es lo que la diferencia de otras
organizaciones y estd conformada por “valores, convicciones y reglas
compartidas por los integrantes de la entidad”. La cultura institucional es
més abarcadora que el ambiente organizacional y tiene una influencia
perdurable en la conducta de los trabajadores y en el desempefio de la

entidad en su totalidad.

2.2.3.3. Dimensiones de Cultura organizacional

De acuerdo Ramirez & Davila (2018), proponen las siguientes

dimensiones:

e La comunicacién. La interaccion que un lider mantiene con sus
empleados es fundamental para establecer una relacion solida y
efectiva en el entorno laboral. Esta comunicacion se basa en
elementos clave que subyacen en la interaccion entre el lider y sus
colaboradores, como la direccién y la influencia Ramirez & Davila
(2018). Es asi que una comunicacion solida en la cultura
organizacional contribuye a mejorar la eficiencia, la productividad
y la satisfaccion de los colaboradores. Permite una mejor

comprension de los objetivos y las expectativas de la empresa,
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promueve la transparencia y la confianza, y facilita la resolucion
de conflictos y la toma de decisiones.

e El desempeiio del colaborador: Herberg (1959), afirma que el
desempefio de los empleados estd altamente influenciado por
factores  motivacionales como el reconocimiento, la
responsabilidad y la posibilidad de desarrollo. Esta teoria sugiere
que las organizaciones deben centrarse en proporcionar un entorno
laboral que motive a los colaboradores para mejorar su desemperio.
Para Vroom (1964) citado por Marulanda et al. (2014), el
desempefio de los colaboradores depende de las expectativas que
tengan sobre la relacion entre esfuerzo, desempefio y recompensas.
Segun esta teoria, los empleados estaran mas motivados y tendran
un mejor desempefio si creen que su esfuerzo llevara a un buen
desempefio y que este, a su vez, sera recompensado
adecuadamente.

e La adaptabilidad. Consiste en ser flexible, estar abierto, a
aprender y adquirir nuevas habilidades, y tener la capacidad de
enfrentar y superar los desafios que se presentan. Los
colaboradores que son adaptables pueden ajustarse rapidamente a
los cambios en las tareas, los roles o las responsabilidades, y
pueden encontrar soluciones creativas a los problemas que se
presentan (Ramirez & Davila, 2018). En tal sentido, es importante
porque permite a los colaboradores enfrentar los cambios de
manera positiva y constructiva. Les ayuda a superar obstaculos, a

trabajar de manera colaborativa y a resolver conflictos de manera
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efectiva. Ademas, la adaptabilidad fomenta un ambiente de trabajo
mas dindmico, innovador y receptivo al cambio.

e Identificacion con la misién de la empresa: De acuerdo con Pratt
(1998), citado por Rey (2011), la identificacion con la mision de la
empresa se refiere al grado en que los empleados internalizan y se
alinean con los objetivos, valores y proposito de la organizacion.
Esta identificacion implica que los colaboradores perciben la
mision de la empresa como parte de su identidad personal, lo que
los motiva a contribuir activamente al logro de los objetivos
organizacionales.

La identificacion con la mision se define como el proceso mediante
el cual los empleados internalizan y adoptan los objetivos, valores y
propdsito de la organizacion como propios. Esta identificacion fortalece el
compromiso de los empleados y alinea sus esfuerzos con la estrategia
organizacional. Cuando los empleados se identifican con la mision, es mas
probable que trabajen con mayor motivacion y que contribuyan al éxito

general de la organizacion.

2.2.4. Salud emocional

2.2.4.1. Definicién salud emocional

La salud emocional es la habilidad que posee un individuo para
enfrentar afectos durante circunstancias excepcionales, desfavorables o de

tension.

Es relevante diferenciar la salud emocional de la salud mental. En

ocasiones, estos conceptos pueden ser confundidos, pero el ultimo se
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refiere a la capacidad de nuestra mente para percibir nuestro entorno
externo y nuestra realidad, mientras que la salud emocional se refiere a

cémo reaccionamos ante estas situaciones.

El Bienestar Emocional es el estado emocional marcado por
experimentar bienestar, serenidad y paz, sentirnos comodos con nosotros
mismos y con nuestro entorno, siendo conscientes de nuestras habilidades
para manejar de manera equilibrada las tensiones cotidianas de la vida

(Fraternidad Muprespa, 1980).

2.2.4.2. Clasificacion de las emociones

Segin Bisquerra (2003), propone una clasificacion de las

emociones en seis categorias principales:

- Emociones positivas: alegria, humor, sonrisa, risas, amor, afecto,
carifio, ternura, gratitud, felicidad, gozo, paz, satisfaccion.

- Emociones negativas: ira, rabia, colera, odio, ansiedad, tristeza,
verglienza, culpabilidad, inseguridad.

- Emociones ambiguas: sorpresa, esperanza, compasion, asombro,
Impaciencia.

- Emociones estéticas: provocadas por manifestaciones artisticas o de la
naturaleza.

- Emociones bioldgicas: Relacionadas con la supervivencia, como el

asco o el miedo.

Esta clasificacion integral propuesta por Bisquerra busca abarcar

la complejidad y diversidad de las experiencias emocionales humanas, lo
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que resulta relevante para su estudio y comprension en el campo de la

psicologia y la educacion emocional.

2.2.4.3. Beneficios de una buena salud emocional en el trabajo

Una vez determinados qué elementos estan afectando la salud
emocional de los empleados, segun Integratec (2021), es necesario

elaborar un plan de accion exhaustivo que incluya:

- Mayor productividad. Un impacto inmediato de un mayor bienestar en
nuestras vidas es un aumento en nuestra eficiencia. Todas nuestras
capacidades las podremos utilizar de una manera mas efectiva si
estamos emocionalmente saludables.

- Mayor bienestar y felicidad. El periodo que invertimos en nuestra
ocupacion diaria, incluso en la actualidad, cuando probablemente la
realicemos desde nuestro hogar, constituye una considerable porcion de
nuestro bienestar y satisfaccion. Si poseemos la capacidad de abordar
emocionalmente el trabajo, esto se manifestara en nuestra existencia.

- Menor rotacion. Los colaboradores percibiran en poco tiempo cuando
una empresa se interesa por su bienestar, y esto serd un factor muy
importante en sus decisiones laborales.

- Mejores relaciones en el trabajo. A medida que todos los integrantes del
equipo tengan una mejor salud emocional, la facilidad con la que

podran interactuar aumentara.

2.2.5. Diferencia entre salud emocional y salud mental

Ambos son conceptos vinculados, pero no son exactamente idénticos,

Bisquerra (2003) sefala, la salud emocional se centra en la capacidad de
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reconocer, comprender y gestionar las emociones de manera saludable. Implica
tener habilidades de inteligencia emocional, como la capacidad de identificar y
expresar emociones de manera adecuada, manejar el estrés y establecer relaciones
saludables. Aportando al respeto una buena salud emocional contribuye a un

mayor bienestar y satisfaccion en la vida diaria.

Por otro lado, la salud mental se refiere al estado general de la salud
psicoldgica de una persona. Incluye aspectos como el bienestar emocional, el
funcionamiento cognitivo, la capacidad de afrontar el estrés y los desafios de la
vida, y la ausencia de trastornos mentales. La salud mental abarca una amplia
gama de aspectos, desde la capacidad de concentracion y toma de decisiones hasta

la estabilidad emocional y la resiliencia (Pérez, 2024).

2.2.6. Diferencia entre bienestar psicoldgico y bienestar emocional

El bienestar psicoldgico se define como la capacidad de vivir plenamente
y desarrollarse en aspectos que son personalmente significativos. Este concepto
abarca elementos como el desarrollo de habilidades, el crecimiento individual, la
autoaceptacion y el mantenimiento de una actitud positiva tanto hacia uno mismo
como hacia las experiencias vividas. El bienestar psicolégico se centra en un
funcionamiento positivo y en un sentido general de bienestar dentro del &mbito

mental y emocional (Rivas, 2020).

Por otro lado, el bienestar emocional “se refiere al estado de animo en el
cual nos sentimos bien, tranquilos y capaces de hacer frente a las presiones
diarias”. Implica reconocer, comprender y gestionar las emociones de manera

saludable. EIl bienestar emocional est4d relacionado con la capacidad de
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experimentar emociones positivas y manejar las emociones negativas de manera

adecuada (Transplantes, 2023)

En sintesis, el bienestar psicologico se enfoca en un funcionamiento
positivo y en una sensacion general de bienestar mental, mientras que el bienestar
emocional se refiere al estado de animo y a la capacidad de identificar,
comprender y manejar las emociones de manera saludable. Ambos aspectos son

fundamentales para llevar una vida equilibrada y satisfactoria.

2.2.7. Teoria de bienestar de Ryff

Esta teoria es desarrollada por Carol Ryff, se centra en el estudio del
bienestar psicoldgico desde una perspectiva multidimensional. Donde se incluye
el “compromiso con los cambios existenciales de la vida y es un conocimiento
estrechamente vinculado al desarrollo, ya que esta relacionado con el crecimiento
positivo de la personalidad”, que va mas alla de un simple equilibrio de emociones

positivas y negativas citado por (Diaz, 2022).

De otro lado Ryff (2014), expresa que un inconveniente fundamental en la
investigacion acerca del bienestar psicologico era la escasa cohesion que existia
en cuanto a las caracteristicas del funcionamiento ideal de la persona, asi como
manifiesta Sanchez (2020), la ausencia de comprobacion empirica al respecto. Por
lo tanto, la autora “fusiona los conceptos de ciertas teorias de otros psicélogos
clinicos, existencialistas y humanistas para establecer en el &mbito de la psicologia

un fundamento teodrico sobre el bienestar psicoldgico”.

Basandose en lo mencionado previamente, Ryff (1989), define el bienestar
como el resultado de un funcionamiento psicolégico 6ptimo, excluyendo asi los

aspectos no relacionados con el hedonismo. Critica las investigaciones
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tradicionales sobre el bienestar por omitir elementos como la autorrealizacion y el
funcionamiento mental 6ptimo, enfocandose principalmente en el malestar o en
los trastornos psicoldgicos. Ademas, sostiene que el bienestar es un concepto mas
amplio que la simple presencia continua de emociones positivas, superando la idea

de felicidad, y se evalta en funcion de los logros obtenidos a lo largo de la vida.

2.2.7.1. Dimensiones de la salud emocional

Ryff (2014), propone las siguientes dimensiones:

e Autoaceptacion

La autoaceptacion es un componente fundamental de la salud
emocional y mental de los colaboradores. Se refiere a la capacidad de
reconocer y aceptar de manera objetiva tanto las fortalezas como las
limitaciones propias. La autoaceptacion implica valorar y aceptar todas las
partes de uno mismo, incluyendo los errores y las imperfecciones

mencionado por (Diaz, 2022).

e Relacioén Interpersonal

Las relaciones positivas en el entorno laboral aportan al bienestar
emocional de los empleados de diversas formas. En primer lugar, ofrecen
un sentido de pertenencia y respaldo emocional, lo cual contribuye a
disminuir el estrés y la sensacion de aislamiento. Contar con colegas con
quienes se pueda compartir experiencias, preocupaciones y logros crea un

ambiente de apoyo y comprensién mutua lo indica (Diaz, 2022).

e Autonomia
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La autonomia emocional “se refiere a la habilidad de mantener un
bienestar emocional, tomar decisiones de manera independiente y actuar
segun nuestro propio criterio, sin depender de la aprobacion o satisfaccion
de las demas personas. Implica asumir la responsabilidad de nuestros
sentimientos, conductas y libertad. La autonomia emocional no se basa en
una actitud egoista, sino en una actitud responsable hacia nosotros

mismos...” (Sanchez, 2020).

Enfoques sobre la Autonomia

1. Enfoque Humanista: Dentro de la psicologia humanista, la
autonomia se ve como un componente crucial del desarrollo

personal y la autorrealizacion.

Carl Rogers (1961) citado por Méndez (2014), destaca que el
crecimiento personal se facilita en un entorno que fomenta la autonomia,
permitiendo a los individuos tomar decisiones basadas en sus verdaderos

deseos y necesidades.

2. Enfoque Educativo: En el contexto educativo, la autonomia se
refiere a la capacidad de los estudiantes para gestionar su propio
aprendizaje. Este enfoque enfatiza la importancia de desarrollar
habilidades de auto-regulacion y auto-direccion en los estudiantes,
lo que les permite convertirse en aprendices independientes y

criticos Zimmerman (2002) citado por (NUfiez & Solano, 2006)

3. Enfoque Organizacional: En las ciencias organizacionales, la
autonomia en el trabajo se refiere al grado de control y discrecién

que un empleado tiene sobre como realiza sus tareas.
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Hackman y Oldham (1976) cita por Osca & Urien (2001)en su
Modelo de Caracteristicas del Trabajo, argumentan que la autonomia en el

trabajo es un factor clave para la satisfaccion laboral y el desempefio.

e Dominio del Entorno

El dominio del entorno, en el contexto de la salud emocional de los
colaboradores, se refiere a la capacidad de manejar y adaptarse a un
entorno laboral complicado o desafiante. Implica tener habilidades para
elegir o cambiar el entorno segun las necesidades personales y ser capaz

de influir en él de manera efectiva (Ryff, 2014).

e Proposito en la Vida

El proposito en la vida, en relacion con la salud emocional de los
colaboradores, se refiere a tener un sentido de direccion y significado en
el trabajo y en la vida en general. Implica tener metas y objetivos
personales que sean significativos y alineados con los valores y creencias

individuales (Ryff, 2014).

Teoria de la Autodeterminacion (Self-Determination Theory,
SDT): Propuesta por Deci y Ryan (1985) citado por Beatriz et al. (2017),
esta teoria sugiere que el propésito de vida estd relacionado con la
satisfaccion de tres necesidades psicoldgicas basicas: autonomia,
competencia y relacion. Cuando estas necesidades se satisfacen, las
personas son mas capaces de encontrar un propdsito en la vida que esta

alineado con sus valores y aspiraciones internas.

Enfoque Existencial. Inspirado en filésofos como:
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Frankl (1946) citado por Gissi (2022), este enfoque sostiene que el
propdsito de vida es algo que los individuos crean para dar sentido a su
existencia. Frankl, en su obra EI hombre en busca de sentido, argumenta
que encontrar un propoésito en la vida es crucial para superar el sufrimiento
y alcanzar el bienestar psicoldgico. Segun él, incluso en las circunstancias
maés dificiles, las personas pueden encontrar un proposito que les permita

seguir adelante.

e Crecimiento Personal

Se refiere al proceso de evolucién psicologica y emocional en el
que los individuos se embarcan a lo largo de su vida. Implica buscar
constantemente el desarrollo de habilidades, actitudes y comportamientos
gue promuevan una mayor autoconciencia, autoestima y bienestar

emocional (Ryff, 2014).

Teoria de la Autorrealizacion de Maslow: Segin Maslow (1943)
citado por Quintero (2011), es reconocido por su teoria de la jerarquia de
necesidades, en la cual la autorrealizacion ocupa el nivel mas alto de la
piramide. La autorrealizacién simboliza el mayor grado de desarrollo

personal, donde el individuo busca alcanzar su maximo potencial.

La identificacion con el crecimiento personal en este contexto
implica que un individuo reconoce y se compromete a satisfacer sus
necesidades superiores, como el desarrollo personal, la creatividad, y la

realizacion de sus capacidades.
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2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Cultura

La cultura es un proceso en el que los conocimientos individuales de una
persona se combinan con los de otra, generando nuevas formas de relacionarse
que se perciben como identidades colectivas. Este encuentro facilita la creacion
en equipo, el entendimiento y el aprendizaje mutuo, asi como el aprecio y respeto
por las diferencias en todas sus manifestaciones. La cultura desempefia un papel
importante en el bienestar de las empresas, ya que les permite desarrollar la
integridad, es decir, contribuir de manera positiva a la comunidad en beneficio de

todos (Toro, 2021).

La cultura es un concepto extenso y multifacético que incluye las
creencias, valores, normas, practicas, comportamientos, simbolos y
conocimientos compartidos por un grupo de personas y transmitidos de una
generacion a otra. La cultura es "un sistema de significados y simbolos que
permite a los seres humanos interpretar y dar sentido a su mundo™. Geertz enfatiza
la importancia de la cultura como una red de significados que guia el

comportamiento y las interacciones sociales de los individuos Geertz (1983).

2.3.2. Cultura organizacional

La cultura organizacional son las normas, valores que son compartidas por
los integrantes de una organizaciéon. Como lo indican Solarte et al. (2020), la
cultura organizacional se refiere a un estilo de vida Unico que las organizaciones
han desarrollado de manera especifica. Esta cultura abarca los valores, creencias
y hébitos generales que se han instaurado y que son fundamentales para el

desarrollo de las actividades productivas o comerciales de la organizacion.
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Ademas, la cultura organizacional determina como interactian los miembros de

la organizacion entre si y con su entorno.

En otro enfoque, un destacado tedrico de la cultura organizacional, define
la cultura como "el conjunto de supuestos basicos compartidos que un grupo ha
aprendido en la medida en que resolvid sus problemas de adaptacion externa e
integracién interna”. Estos supuestos se han demostrado lo suficientemente
validos como para ser ensefiados a los nuevos miembros del grupo como la forma

correcta de percibir, pensar y sentir (Schein, 1985).

2.3.3. Comunicacion

La comunicacion es el proceso a través del cual se comparten ideas,
informacion y emociones utilizando un cédigo comun. Este proceso es
fundamental en las organizaciones, ya que facilita la coordinacion de actividades,
la toma de decisiones y el establecimiento de vinculos sociales tal como afirma

Robbins & Judge (2013) citado por (Echegaray et al., 2022).

Para Rizo (2011), la comunicacion es el proceso de transmitir
informacion, ideas, pensamientos y sentimientos entre individuos o grupos.
Involucra el intercambio de mensajes mediante palabras, gestos, simbolos y
medios tecnoldgicos. Una comunicacion efectiva es crucial para el éxito en todos
los dmbitos de la vida, ya que promueve la comprension mutua y facilita la

resolucion de problemas.

2.3.4. Desempefio del colaborador

El desempefio de los colaboradores se puede definir como la medida en

que estos cumplen con las tareas y responsabilidades asignadas, en consonancia
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con los objetivos estratégicos de la organizacion, el desempefio es una medida
integral que incluye tanto la eficiencia como la efectividad del trabajo realizado

por los colaboradores, asi como lo indica (Gémez-Mejia et al., 2007).

2.3.5. Enfoques sobre el Desempefio de los Colaboradores

1. Enfoque Conductual: Este enfoque se basa en la observacion y medicion
de las conductas especificas de los colaboradores que estan relacionadas
con el desempefio laboral. Bandura (2001), destacé la importancia del
aprendizaje social y el modelado en la mejora del desempefio.

2. Enfoque de Competencias: Se enfoca en identificar y desarrollar las
competencias esenciales que los empleados requieren para potenciar su
desempefio. Spencer (1993) citado por Becerra & Campos (2012), expresa
que las competencias incluyen habilidades, conocimientos Yy
comportamientos que influyen directamente en el éxito laboral.

3. Enfoque de Gestion del Desempefio: Este enfoque incluye la
planificacion, monitoreo y evaluacion del desempefio de los
colaboradores. Armstrong (2009) citado por Lama (2023), destaca que la
gestién del desempefio es un proceso continuo que busca mejorar el
rendimiento mediante la alineacién de los objetivos individuales con los

organizacionales.

2.3.6. Adaptabilidad

De acuerdo a Ramirez & Davila (2018), se refiere a la habilidad de
adecuarse y reaccionar de forma eficiente ante cambios en el entorno o las

circunstancias. Involucra la flexibilidad mental, emocional y conductual para
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enfrentar nuevos desafios y situaciones imprevistas. La adaptabilidad es una

habilidad clave en un mundo en constante cambio y evolucién.

La adaptabilidad es la capacidad de un individuo para modificar su
comportamiento, pensamiento y estrategias en respuesta a cambios en su entorno.
Es una competencia esencial en contextos de incertidumbre y cambio constante.
la adaptabilidad es un factor critico en el éxito profesional y personal, ya que
permite a los individuos enfrentar nuevas situaciones con efectividad y reducir el

impacto negativo de los cambios inesperados (Collie & Andrew, 2016).

2.3.7. ldentificacion con la mision de la empresa

La identificacion con la mision de una empresa se refiere al grado en que
los empleados internalizan y se alinean con los objetivos, valores y proposito
central de la organizacion. Esta identificacion es clave para la cohesion interna, la
motivacion y el compromiso de los colaboradores, lo que a su vez impacta en el

desempefio organizacional (Rey, 2011).

2.3.8. Salud mental

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2022), la salud mental es el
“estado de bienestar emocional, psicoldgico y social en el que una persona es
capaz de enfrentar los desafios de la vida, trabajar de manera productiva y
contribuir a su comunidad. Incluye la capacidad de manejar el estrés, las
emociones y las relaciones de manera saludable”. La salud mental es fundamental

para el bienestar general y la calidad de vida.

La identificacion en salud mental puede ser vista como el proceso

mediante el cual un individuo se da cuenta de la presencia de un problema de salud
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mental y lo reconoce como tal. Este proceso es crucial porque permite que la
persona busque apoyo Yy tratamiento adecuados. La identificacion de un problema
de salud mental no solo implica reconocer los sintomas, sino también atribuirles
un significado en el contexto de la vida del individuo, lo cual puede variar

culturalmente segun Ortega (2010).

2.3.9. Salud Emocional

La salud emocional se refiere a un estado mental y de bienestar que permite
a las personas desarrollar su vida cotidiana con suficiente motivacion, tranquilidad
y eficacia. De acuerdo a la definicion de Integratec (2021) ,es cOmo nos sentimos
y manejamos nuestras emociones. Incluye aspectos como nuestra capacidad para
reconocer, expresar y regular nuestros sentimientos, asi como nuestra resiliencia
y habilidad para afrontar desafios y situaciones estresantes. La salud emocional es
fundamental para nuestro bienestar general y esta estrechamente relacionada con

nuestra salud mental.

La identificacion en salud emocional es el proceso por el cual un individuo
se da cuenta de sus emociones, las entiende, y aprende a gestionarlas de manera
efectiva. Este proceso es fundamental para mantener un equilibrio emocional y
promover el bienestar general. La identificacion emocional es el primer paso en
el proceso de inteligencia emocional, que incluye también la capacidad de usar,

entender y gestionar las emociones, tal como lo afirma (Gonzalez, 2022).

2.3.10. Autoaceptacion

La autoaceptacion es el acto de reconocer y aceptar plenamente todos los
aspectos de uno mismo, incluidas las fortalezas, debilidades, caracteristicas

positivas y negativas. Implica una actitud de compasién y amor hacia uno mismo,
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sin juzgarse ni criticarse de manera severa (Sanchez, 2020). La autoaceptacion es

fundamental para la salud mental y el bienestar emocional.

La autoaceptacion es el reconocimiento y aceptacion incondicional de
todos los aspectos de uno mismo, incluyendo las debilidades, errores y
limitaciones, junto con las fortalezas y logros. Es un proceso dindmico vinculado
al bienestar psicolégico, la resiliencia y la salud mental en general. La
autoaceptacion, como parte fundamental de la autocompasion, permite a las
personas afrontar los desafios de la vida con una actitud mas comprensiva y

equilibrada hacia si mismas, asi como lo menciona (Neff, 2004).

2.3.11. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales se refieren a la interaccion que ocurre entre
dos 0 mas personas, abarcando elementos como la comunicacion, la empatia, la

confianza y el respeto mutuo.

Estas relaciones son fundamentales para nuestro bienestar emocional y
social, ya que nos permiten conectarnos con los demas, satisfacer nuestras

necesidades de pertenencia y desarrollar un sentido de identidad (K. Vera, 2022).

Las relaciones interpersonales son interacciones complejas y en constante
evolucion entre individuos, que se desarrollan con el tiempo y se distinguen por
la comunicacion, la influencia mutua y la reciprocidad tal como afirma (Miranda,

2018).

2.3.12. Autonomia

La autonomia es la habilidad de tomar decisiones y realizar acciones de

manera independiente, sin estar sometido a influencias externas o presiones
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indebidas. Este concepto implica tener control sobre nuestras propias vidas y
asumir la responsabilidad de nuestras decisiones y acciones. La autonomia es

fundamental para el crecimiento personal y la autorrealizacion.(Sanchez, 2020).

Segun Deci & Ryan (2000), define la autonomia como la capacidad y el
derecho de una persona para tomar sus propias decisiones y actuar de acuerdo con
sus propios principios, valores y deseos, sin la influencia coercitiva de otros. la
autonomia no implica independencia total, sino una congruencia entre las acciones
de una persona y su sentido de si mismo. En el &mbito laboral, la autonomia se
refiere al grado de control que un empleado tiene sobre su trabajo y como se lleva

a cabo.

2.3.13. Dominio del entorno

El dominio del entorno implica la capacidad de entender, adaptarse y
manejar nuestro entorno fisico, social y cultural. Esta competencia incluye la
habilidad de afrontar los desafios y aprovechar las oportunidades que ofrece el
contexto en el que nos desenvolvemos, tanto en la vida personal como profesional,

tal como se propone Ryff (2014).

Se describe como la habilidad de una persona para influir, gestionar y
adaptarse de manera efectiva a su entorno, ya sea en el ambito personal, social u
organizacional. Esta capacidad es uno de los seis elementos fundamentales del
bienestar psicolégico, junto con la autoaceptacién, el propoésito de vida, el

crecimiento personal, la autonomia y las relaciones positivas con los demas..

Este concepto implica una interacciéon dinamica entre el individuo y su

entorno, donde la persona no solo responde a las condiciones ambientales, sino
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que también las moldea de acuerdo con sus necesidades y objetivos segun (Ryff,

1989).

2.3.14. Propdsito en la vida

El proposito en la vida se refiere a un sentido de direccion, significado y
trascendencia que guia nuestras acciones y decisiones. Implica identificar y
perseguir objetivos que nos llenen de satisfaccién y realizacion personal, y que
contribuyan al bienestar de los demas y al bien comdn. Tener un propdsito en la

vida es fundamental para encontrar significado y felicidad (Sanchez, 2020).

El propdsito de vida se define como la sensacion de tener un objetivo o
mision que le da sentido a la vida de una persona. Este proposito puede estar
relacionado con metas personales, relaciones significativas, contribuciones a la
sociedad, o cualquier otro aspecto que el individuo considere importante.), el

proposito de vida tal como lo mencionan (Damon & Menos, 2003).
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

Esta investigacion se desarroll6 dentro de la empresa constructora CIMIC S.A.C,
ubicado en la regién de Puno. Esta empresa esta situada en el Jr. Ayacucho N°632, se ha

seleccionado debido a su relevancia en el sector de la construccidn en la region. El estudio

se centra en los colaboradores de CIMIC S.A.C.

Figura 1

Ubicacion de la poblacién de estudio empresa constructora CIMIC S.A.C
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3.2. TIPO DE METODO DE ESTUDIO

3.2.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basica el cual se caracteriza porque parte de
un marco tedrico y permanece en él; la finalidad radica en formular nuevas teorias
0 modificar las existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o
filosoficos, pero sin contrastarlos con ningun aspecto practico (Hernandez-

Sampieri et al., 2014).

3.2.2. Disefo de estudio

Este estudio emple6 un disefio no experimental, de tipo transversal.

No experimental: Se define como un estudio realizado sin manipulacién
o control deliberado de variables. Observar y analizar fendbmenos que ocurren en
el medio natural (Hernadndez-Sampieri et al., 2014). En este estudio no se cred una
situacion, Por el contrario, las condiciones existentes observadas no fueron
creadas deliberadamente Aqui se utilizan variables independientes y no se pueden
manipular. No tienes control directo sobre estas variables y no puedes influir en

ellas.

Transeccional o Transversal: Se recopil6 datos en determinados
momentos. El objetivo es describir las variables y analizar su ocurrencia y sus

interrelaciones a lo largo del tiempo (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

3.2.3. Método de estudio

El estudio utiliz6 el método hipotético-deductivo, el cual se basa en un

proceso que busca abordar los distintos problemas planteados por la ciencia a
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través de la formulacion de hipétesis, que son consideradas como suposiciones sin

tener certeza absoluta sobre ellas (Farji, 2007).

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS

3.3.1. Técnicas

Segun Arispe et al. (2020), se refiere “basicamente al uso de diferentes
técnicas y herramientas que puede utilizar el investigador para desarrollar los
sistemas de informacion, los cuales van a ser aplicados en un momento dado de la

investigacion” (p.82).

Por ende, los métodos son las distintas formas de adquirir los datos. Para
este estudio en particular, se empleard el método de la encuesta, en el cual se
plantearan interrogantes basadas en las variables de estudio, dimensiones e
indicadores a los individuos que conforman la unidad de analisis de la

investigacion.

Encuesta: Permitié la obtencién de datos relevantes para el estudio, se
aplicd a los colaboradores, posteriormente se convirtieron en datos estadisticos.
En ese sentido, la encuesta puede ser descrita como una estrategia de investigacion
social utilizada para investigar, explorar y recopilar informacién, a través de
preguntas formuladas directa o indirectamente a los individuos que conforman la

unidad de analisis del estudio (Carrasco Diaz, 2005, p. 314) .

3.3.2. Instrumento

Es una herramienta utilizada para recopilar, almacenar y procesar la
informacion obtenida. En el presente estudio, se empled el instrumento del

cuestionario, que permiti6 obtener datos, debidamente estructurados de acuerdo a
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las dimensiones e indicadores. De esta manera, se facilitd la validacién de la

hipotesis.

Instrumento 1: Escala para la caracterizacion de la cultura organizacional

(ECCO)

Es un instrumento utilizado en investigaciones para recopilar informacion
sobre la cultura organizacional en diferentes contextos. Esta escala ha sido
validada y utilizada en diversos estudios para evaluar las creencias, valores y
caracteristicas de la cultura organizacional en empresas y organizaciones. Se basa
en la formulacion de preguntas dirigidas a los sujetos que forman parte de la
unidad de andlisis del estudio, con el objetivo de obtener datos relevantes sobre la

cultura organizacional (Ramirez & Davila, 2018).

Instrumento 2: Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff

Es un instrumento utilizado para evaluar el bienestar psicologico en
diferentes grupos de edad. Fue desarrollada por Carol Ryff (1989) y se basa en un
modelo multidimensional que identifica seis dimensiones del bienestar
psicologico: autoaceptacion, relaciones positivas con otras personas, autonomia,
dominio del entorno, propdsito en la vida y crecimiento personal. Esta escala ha
sido utilizada en diversos estudios para medir el bienestar psicolégico y ha
demostrado tener propiedades psicométricas adecuadas en diferentes poblaciones,

incluyendo universitarios mexicanos y adultos puertorriquefios (Ryff, 2014).

58

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.4.

3.5.

POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.4.1. Poblacion

La poblacion fue de 50 colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de
Puno. Segun Arispe et al. (2020), define a la poblacién como el conjunto total de
elementos, individuos, objetos o fendmenos que comparten caracteristicas
similares y son objeto de estudio en una investigacion particular. Esta poblacién
puede ser finita o infinita y es esencial para establecer el marco de referencia de

la investigacion y seleccionar una muestra representativa.

3.4.2. Muestra

Para la investigacion se utilizd el muestreo censal debido a que la muestra
coincide con la poblacion por el hecho de que es una cantidad pequefia (Hurtado,

2018).

PROCESAMIENTO ESTADISTICO

3.5.1. Andlisis de datos

3.5.1.1. Prueba de correlacion

Para la prueba de correlacion Pearson o Spearman se utilizé la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, esta prueba es para muestras
menores de 50 y los datos son medidos en escala de intervalos y de razon.
Esta prueba ayuda verificar de como se distribuyen las variables en estudio

(Flores & Flores, 2021).
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3.5.1.2. Evaluacién, la normalidad de las variables

Se aplica la correlacién de Pearson: Si p > 0.05 es una distribucion

normal, la condicion es que ambos variables sean de distribucién normal.

Se aplica la correlacion de Spearman: Si p < 0.05 es una

distribucién no-normal, la condicién es que un variable o ambos variables

sean distribucion no-normal.

Tabla 1
Prueba de Shapiro-Wilk de las variables en estudio
Variable Obs W \Y/ Z Prob>z
Cultura 50 0.95595  2.072 1553  0.06018
organizacional
Salud emocional 50 0.94124 2.763 2.168 0.01509
Fuente: Probabilistica de significancia estadistica (STATA)

Figura 2
Gréfico de normalidad de las variables en estudio
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De acuerdo con los resultados de la tabla 1, la variable cultura
organizacional tiene una distribucion normal con el valor p>0.06018. por otro
lado, la variable salud emocional tiene una distribucion no-normal con el valor
p<0.01509. En conclusion, segun la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk la

distribucion es no-normal por ende se utilizé la correlacion de Spearman.

3.5.2. Nivel de significancia

El coeficiente Rho de Spearman denotado como rho (p), es una medida de
dependencia no paramétrica que se utiliza para evaluar la relacion entre dos
variables entre cultura organizacional y salud emocional, es decir es una medida
estadistica que permite determinar la fuerza y la direccion de las variables en

estudio (Martinez et al., 2009).

Diferentes autores presentan escalas de interpretacion, los cuales se

describen a continuacion:

Escala 1: El coeficiente de correlacion oscila entre -1y +1, el valor 0 que

indica que no existe asociacion lineal entre las dos variables en estudio.

Escala 2:

- (-1): Correlacion negativa perfecta

- (-0,5): Correlacion negativa fuerte moderada debil
- (0): Ninguna correlacion

- (+0,5): Correlacion positiva moderada fuerte

- (+1): Correlacidn positiva perfeta
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

El grupo CIMIC S.A.C. es una empresa lider en el sector de la construccion,
ingenieria, mantenimiento, inmobiliaria y consultoria. Con sede en Lima y una sucursal
en Puno, esta empresa se ha ganado una reputacion destacada en el mercado debido a su
experiencia y profesionalismo en la prestacion de servicios en diversas areas de la
industria. CIMIC se dedica a brindar una amplia gama de servicios a sus clientes. Su
especialidad radica en la construccion de proyectos de gran envergadura, incluyendo
infraestructuras de gran escala, movimiento de tierras y obras civiles. Ademas, también
ofrecen servicios de consultoria y asesoramiento en temas relacionados con la
construccion y el saneamiento fisico legal (CIMIC constructores S.A.C, n.d.). Tiene como
mision “Ayudar en la trasformacion del entorno y el desarrollo sustentable del pais,
teniendo en cuenta y respetando la preservacion del medio ambiente, para ello nos
encontramos en la permanente busqueda de procesos que nos permita ser mas productivos
y competitivos en el mercado, obteniendo mayores beneficios para nuestros clientes,
colaboradores y nuestra propia razon de ser”. A continuacion, se presentan los resultados
relacionados con la cultura organizacional y su influencia en la salud emocional de los
colaboradores, obtenidos a través de instrumentos de recoleccion de datos aplicados a 50
empleados de la empresa constructora CIMIC S.A.C. en Puno. Los hallazgos se basan en
los indicadores de las variables de estudio, alineados con los objetivos e hipotesis
planteados. Este analisis detallado ofrece una comprension clara del impacto de la cultura
organizacional en el bienestar emocional de los colaboradores y proporciona informacion
valiosa para la toma de decisiones estratégicas dirigidas a mejorar el ambiente laboral y

la satisfaccion de los colaboradores.
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4.1. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1.1. Resultado de la variable Cultura organizacional segun los

indicadores de cada dimension

4.1.1.1. Resultado de la dimensién comunicacién

Tabla 2
Distribucion de indicadores de la dimension comunicacion segln escala

Likert.

. . . Total
Indicador de la Nunca Casi Algunas Casi ota
dimensién nunca veces siempre

Comunicacion F % f % F % f % f %

Siempre

Las normas establecidas tanto

a nivel formal como politico

son el pilar fundamental que 2 4 21 42 5 10 15 30 7 14 50
mantiene cohesionada a la

institucion.

La efectividad de nuestra labor

se respalda en la presencia de

canales de comunicacién

eficientes y rapidos, los cuales 1 2 24 48 4 8 15 30 6 12 50
son indispensables para

garantizan el éxito de nuestro

trabajo.

Dentro de la empresa

experimentan un sentido de

pertenencia similar al de una

familia extendida y disfrutan 2 4 23 46 8 16 11 22 6 12 50
de relaciones positivas entre

VOSOtros.

Han surgido précticas

culturales en la organizacion

que impactan en la ejecucion 3 6 25 50 7 14 7 14 8 16 50
de las tareas en la empresa.

Promedio 8 93 24 48 27 200
% 4% 47% 12% 24% 14%  100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

En la distribucion de indicadores de comunicacion segun escala en
el estudio de los colaboradores, se observa que el 47% de ellos indica que
casi nunca se sienten con indicadores de dimension comunicacion. Esto
implica que, el trabajo no es efectivo ya que en la empresa carece una
comunicacion eficiente, debido a que las reglas formales y politicas no

proporciona un marco adecuado para la resolucion de conflictos y la toma
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de decisiones, por tanto, surgen numerosos problemas entre ellos; aumento
de conflictos no resueltos, los desacuerdos, tencion, resentimientos entre
los colaboradores, baja moral y motivacion, reduccidn de la productividad,
alta rotacion de personal. La falta de politicas claras puede conducir a una
mala comunicacion y malentendidos entre los colaboradores, en esa
mirada los colaboradores se sientan limitados y restringidos en su espacio
de comunicacion, generando una sensacion de frustracion, incomodidad y
falta de pertenencia. La capacidad de expresar las propias costumbres y

tradiciones es importante para la identidad y el bienestar de un individuo.

De acuerdo con Moreno (2022), en un ambiente laboral con una
comunicacion deficiente, se impactan negativamente multiples areas,
como la motivacion del personal, el clima organizacional, el liderazgo, la
prevencion de riesgos laborales, ademas del desempefio y la eficacia en el

trabajo, entre otros factores.

Los resultados alcanzados se puede contrastar con la investigacion
de Ternero (2022), la existencia de canales de comunicacion agiles y
expeditos en la institucion, el 33% de los servidores publicos consideran
que estos existen consideran que algunas veces que hay momentos en los
que se logra una comunicacion agil y eficiente. EI 13% de los servidores
publicos opina que estos canales casi nunca se definen en base a la
eficiencia. Esta perspectiva refuerza la idea de que la falta de eficiencia en
la comunicacién es un problema real y frecuente en la institucion, lo que
puede afectar negativamente la productividad y la calidad del trabajo

realizado.

Por otro lado, el 24% los colaboradores indican que casi siempre

se sienten con indicadores de dimension comunicacion. Esto significa que
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la empresa tiene politicas establecidas para la resolucién de conflictos, sin
embargo, estos no se estan implementando de manera efectiva o no se

estan aplicando en todos los casos.
4.1.1.2. Resultado de la dimensién desempefio del colaborador

Tabla 3
Distribucion de indicadores de la dimension desempefio del colaborador

segun escala Likert.

Indicador de la Casi  Algunas  Casi . Total
- > Nunca . Siempre
dimensién de nunca veces  siempre N

desempenfio del
colaborador f » f % F % f % F %

Han surgido précticas en

la organizacion que

afectan el desempefio de 2 4 14 28 10 20 15 30 9 18 50
las tareas.

Las condiciones laborales

son propicias para el

desarrollo de mis 1 2 21 42 7 14 14 28 7 14 50
habilidades.

Me siento feliz con mi

trabajo. 1 2 18 36 8 16 16 32 7 14 50

Las labores ejecutadas en

la empresa se desarrollan 2 4 14 28 13 26 14 28 7 14 50

con eficacia y eficiencia.
Promedio 6 67 38 59 30 50
% 3% 34% 19% 30% 15% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

De acuerdo a los datos presentados en la tabla N°3, de los 50
colaboradores, el 34% casi nunca se sienten con los indicadores de
dimensién desempefio del colaborador, esto significa que dentro de la
empresa constructora surgen practicas que tienen un impacto negativo en
el desempefio de las tareas, las condiciones laborales no estan aportando
en el desarrollo de las habilidades de los colaboradores, esto puede ser
debido a la desmotivacién, baja satisfaccion laboral, poca dedicacién a su
trabajo, entre otras. Si no se brinda un buen desempefio del colaborador,

esto puede afectar su productividad, compromiso y satisfaccion laboral. El
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desempefio del colaborador no solo afecta a los clientes externos, sino

también a los colaboradores dentro de la organizacion.

El desempefio de los colaboradores puede ser definido como el
grado en que los empleados cumplen con las tareas y responsabilidades
asignadas, alineandose con los objetivos estratégicos de la organizacion,
el desempefio es una medida integral que incluye tanto la eficiencia como
la efectividad del trabajo realizado por los empleados Segun Gomez-

Mejia, Balkin y Cardy (2012).

Vroom (1964), sugiere que el desempefio de los colaboradores
depende de las expectativas que tengan sobre la relacion entre esfuerzo,
desempefio y recompensas. Segun esta teoria, los empleados estaran mas
motivados y tendran un mejor desempefio si creen que su esfuerzo llevara
a un buen desempefio y que este, a Su vez, sera recompensado

adecuadamente.

Por otro lado, el 30% de los colaboradores indican que casi siempre
se sienten con indicadores de dimension desempefio del colaborador es un
indicativo positivo. Esto implica que la empresa tiene practicas y procesos
que promueven y priorizan la calidad en el servicio. Sin embargo, todavia
existe limitaciones en el desempefio del colaborador como la deficiencia
en la comunicacion interna, falta de estandares claros, limitacion en la
capacitacion a los colaboradore y limitacion en la infraestructura y

recursos.
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4.1.1.3. Resultado de la dimension adaptabilidad

Tabla 4

Distribucion de indicadores de la dimensién adaptabilidad segln escala

Likert
Indicador de la Casi  Algunas Casi . Total
dimension Nunca nunca  veces siempre Siempre N

adaptabilidad F %9 F %9 F % f % F %
Me adapto con facilidad a
nuevos colegas en el 2 4 15 30 9 18 15 30 9 18 50
trabajo.
De manera continua,
adquirimos destrezas que
nos facilitan ajustarnos a 12 21 42 714 14 28 714 50
diferentes circunstancias.
Ante la presencia de
discordias en la entidad,
buscamos las razones 1 2 18 36 8 16 16 32 7 14 50
subyacentes para
abordarlas y resolverlos.
Nos resulta sencillo llegar
a un consenso incluso en 2 4 13 26 14 28 14 28 7 14 50

asuntos complicados.

Total 6 67 38 59 30 50
% 3% 34% 19% 30% 15% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

Segun se puede apreciar en la tabla N°4, de un total de 100% de
colaboradores, el 34% indican que casi nunca se sienten con indicadores
de dimensién adaptabilidad. Esto se debe a que los colaboradores no se
adaptan con facilidad. Algunas de las razones pueden ser la resistencia al
cambio, ya que algunas personas se sienten comodas con sus rutinas y
procesos establecidos, y les cuesta aceptar nuevas formas de trabajar.
Asimismo, puede deberse a la carencia de habilidades, comunicacion
deficiente y falta de apoyo. Si los colaboradores no cuentan con el respaldo
y la guia necesarios durante el proceso de adaptacion, les serd mas
complicado hacerlo con éxito. Ademas, la cultura empresarial estd muy
establecida y enraizada en la organizacion, lo que tiende a ser rigido y

resistente a los cambios. Todo ello podria dificultar la adaptacion de los
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colaboradores a nuevas formas de trabajar o a transformaciones en la

organizacion.

Asi como sefiala Sanchez (2020), la adaptabilidad es un elemento
clave en el entorno laboral, ya que permite a los colaboradores
desarrollarse en un ambiente saludable que fomenta su crecimiento,

aprendizaje y les brinda facilidades.

Ademas, se vincula directamente con la capacidad de los
empleados para adaptarse a los desafios y demandas, asi como para

encontrar soluciones y colaborar eficazmente en equipo.

Por otro lado, el 30% de los colaboradores indican que casi siempre
se sienten con indicadores de dimensién adaptabilidad es un indicativo
positivo. Esto implica que los colaboradores tienden a adaptarse con
lentitud sin embargo es una proporcion significativa eso quiere decir que
los colaboradores se sienten capaz de adaptarse a las exigencias,
dificultades y cambios en el entorno laboral. Esta capacidad de adaptacion
es fundamental en el mundo empresarial actual, donde las empresas se

enfrentan a desafios constantes y cambios rapidos.

Tal como menciona Escarcena (2023), el 59.41% de los
colaboradores casi siempre seguido del 25.74% Siempre, lo que da a
conocer que en cuanto a la orientacion de cambio la mayoria afirmo los
diferentes grupos de esta organizacion, cooperan a menudo para realizar
cambios. Por lo tanto, las empresas deben valorar y fomentar la
adaptabilidad de sus colaboradores para garantizar su éxito y crecimiento

a largo plazo.

68

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.1.1.4. Resultado de la dimensidn de identificacidon con la misidn

Tabla b

Distribucién de indicadores de la dimension mision segun escala Likert

Indicador de la Nunca Casi  Algunas  Casi Siemore Total
dimensién de nunca veces  siempre P

identificacion con la
o) o) o) o) o)

misién f % F % F % f % F %
Hay consenso general en la
empresa respecto a los 1 2 12 24 2 4 25 50 10 20 50
objetivos a alcanzar.
Las tacticas planificadas
producen efectos positivos 1 2 11 22 3 6 21 42 14 28 50
para la empresa.
Los colaboradores

compartimos una perspectiva 1 2 14 28 6 12 17 34 12 24 50

sobre cémo se visualiza el
futuro de esta entidad.
Las capacitaciones

contribuyen a lograr nuestras 2 4 9 18 4 8 19 38 16 32 50

metas individuales.

Total 5 46 15 82 52 50

% 3% 23% 8% 41% 26% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

En la tabla N°5 se puede observar que el 41% de los colaboradores
indican que casi siempre se identifican con los indicadores de dimensién
de identificacion con la mision, esto quiere decir que en la empresa todos
estan de acuerdo en los objetivos que deben lograr, las tacticas planeadas
tienen resultados buenos para la empresa, algunos de los colaboradores
tienen ideas compartidas sobre como se veria la empresa en un futuro, asi
mismo sefialan que las capacitaciones contribuyen a lograr sus metas

individuales.

La identificacion con la mision de la empresa se refiere al grado en
que los colaboradores internalizan y se alinean con los objetivos, valores
y proposito de la organizacion. De acuerdo con esta identificacion implica
que los colaboradores perciben la mision de la empresa como parte de su
identidad personal, lo que los motiva a contribuir activamente al logro de
los objetivos organizacionales (Pratt ,1998).
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Por otro lado, el 23% de los colaboradores indican que casi nunca
se sienten identificados con los indicadores de la dimension de la
identificacién con la mision, esto puede deberse a la existencia de
inconsistencias en las metas y objetivos de la empresa. Estas
inconsistencias pueden generar confusion y falta de claridad en cuanto a la

direccién y propdsito de la organizacion.

Cuando los colaboradores no se sienten alineados con la mision de
la empresa no es probable que se sientan desmotivados y desvinculados de
su trabajo. Esto puede llevar a una disminucion en la productividad y el
compromiso laboral, ya que los colaboradores no ven una conexion clara

entre su trabajo diario y los objetivos mas amplios de la organizacion.

Ademas, la falta de identificacion con la mision puede generar una
sensacion de estancamiento o falta de progreso en los colaboradores. Si no
ven como su trabajo contribuye al logro de metas significativas, es posible
gue se sientan pasmados o desmotivados para buscar oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional.

4.1.2. Resultado de la variable salud emocional segun los indicadores de

cada dimensién

4.1.2.1. Resultado de la dimension autoaceptacion
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Tabla 6
Distribucién de indicadores de la dimensién autoaceptacién segun

escala Likert.

i ; Total
Indicador de la  \ynca Casi Algunas Casi Siempre

dimension nunca veces siempre

autoaceptacion £ oo f % f 9% f % F %

Me gusta la mayor

parte de losaspectosde 1 2 15 30 714 22 44 5 10 50

mi personalidad

Si tuviera la

oportunidad, hay 1 2 18 36 9 18 20 40 2 4 50

muchas cosas de mi
mismo que cambiaria

En general, me siento

seguro y positivo 1 2 17 34 8 16 17 34 7 14 50

conmigo mismo

Promedio 1 2 16.7 333 8 16 19.7 393 4.7 93 50

% 2% 33% 16% 39% 9% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

En la Tabla N°6, se puede observar que en las dimensiones
autoaceptacion requiere mejora en cuanto a la autoaceptacion para que los
colaboradores se sientan siempre seguros en su autoaceptacion en una
empresa. De esa manera experimentan una mayor confianza en si mismos
y en sus habilidades. Esto les permite expresarse de manera auténtica,
tomar decisiones con mayor seguridad y asumir responsabilidades de

manera mas efectiva en la empresa.

Tal como afirma Diaz (2022), la autoaceptacion se produce durante
el proceso de desarrollo de la personalidad, lo que en Ultima instancia
fortalecera la identidad. Ademas, contribuye al desarrollo de habilidades
al ser consciente de las destrezas y la necesidad de controlar ciertas
limitaciones. EI mismo autor sefiala que la “autoaceptacion va mas alla de

una buena autoestima, ya que es la autoevaluacion en relacion a las
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debilidades y fortalezas reconociendo las limitaciones personales

manteniendo siempre una actitud positiva” (p. 9).

Segun Carl Rogers (1959), el hecho de que un (44% + 20%) de las
personas se sienten casi siempre o siempre conformes con su personalidad
esto indica un alto nivel de congruencia entre el yo real y el yo ideal. Este
resultado es indicativo de una autoaceptacion positiva, lo que refleja que
estas personas han alcanzado un grado significativo de bienestar
psicoldgico. Sin embargo, el 36% restante, que incluye aquellos que solo
a veces, casi nunca o nunca se sienten conformes con su personalidad, lo

que puede derivar en un conflicto emocional y en una baja autoestima

Rogers (1959), sugiere que el deseo de cambiar muchos aspectos
de uno mismo puede ser un reflejo de una baja congruencia. El hecho de
que el 76% de los encuestados (40% + 36%) sientan casi siempre 0 siempre
la necesidad de cambiar su personalidad sugiere un posible malestar o

insatisfaccion interna.

Estos promedios indican que, en general, la mayoria de los
encuestados experimenta una autoaceptacion positiva, ya que el mayor
porcentaje se encuentra en la categoria de "Casi siempre" (39%). Sin
embargo, un 33% de "Casi nunca" y un 16% de "Algunas veces" reflejan
que hay una porcidon significativa de personas que podrian estar

enfrentando desafios en su autoaceptacion, lo cual es una sefial de alerta.

Finalmente, el 39% la tabla refleja un nivel variado de
autoaceptacion entre los encuestados. Si bien una proporcion significativa
muestra altos niveles de autoaceptacion, hay una parte considerable que se
encuentra en conflicto con su yo real e ideal. Este conflicto podria derivar
en un bajo bienestar emocional y dificultades en la autoestima.
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4.1.2.2. Resultado de la dimension relaciones interpersonales

Tabla 7
Distribucién de indicadores de la dimension relaciones interpersonales

segun escala Likert

Casi  Algunas  Casi Total

_ Relaciones ~ NUnca . non veces  siempre SlcTPre
interpersonales N
f % f % f % f % f %

Siento que mis

amistades me aportan 1 2 8 16 5 10 28 56 8 16 50

muchas cosas

Comprendo con

facilidad como la gente 1 2 14 28 4 8 23 46 8 16 50

se siente

Me parece que la mayor

parte de las personas 1 2 14 28 8 16 21 42 6 12 50

tienen mas amigos que
yo

Promedio 1 2 12 24 57 113 24 48 73 147 50

% 2% 24% 11% 48% 15% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

Respecto a la dimension relaciones interpersonales de los
colaboradores indican que casi siempre se ayudan entre amistades, suelen
entender una situacion complicada entre colaboradores. Ademas de ello,
creen que no tienen amigos, pero piensan que los demas tienen mas amigos

que él, esto puede generar sentimientos de soledad o exclusion.

Ademas, la falta de relaciones interpersonales puede tener un
impacto negativo en el ambiente laboral y en la productividad. Las
relaciones interpersonales son importantes para la colaboracion, el trabajo
en equipo y la comunicacion efectiva. Sin estas relaciones, el colaborador
puede tener dificultades para adaptarse al entorno laboral, expresar sus

ideas y contribuir de manera optima.

Hendrick & Hendrick (1986) sefiala en su teoria del amor y las
relaciones, un fuerte sentido de satisfaccion en las relaciones de amistad

73

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

esta asociado con la reciprocidad y el apoyo emocional. EI hecho de que
el 72% de los encuestados (56% + 16%) sientan que casi siempre o siempre
sus amistades les aportan muchas cosas indica que estos individuos
experimentan relaciones interpersonales positivas y gratificantes. Sin
embargo, el 22% restante, que incluye aquellos que sienten que sus
amistades les aportan solo algunas veces o casi nunca, podria estar
enfrentando dificultades en obtener el apoyo emocional que necesitan de

sus amistades, lo cual podria afectar su bienestar social.

Goleman (1995), afirma en su teoria de la inteligencia emocional,
sugiere que la capacidad para comprender cémo se sienten los demas es
un componente clave de la empatia, una habilidad esencial en la
inteligencia emocional. El 66% (46% + 20%) de los encuestados que casi
siempre o siempre comprenden cémo se sienten los demas demuestra una
alta empatia, lo cual es indicativo de relaciones interpersonales efectivas y
una inteligencia emocional bien desarrollada. No obstante, el 34% que
comprende solo algunas veces o menos podria estar experimentando
desafios en la empatia, lo cual podria afectar negativamente sus relaciones

interpersonales.

Segun Sociometer Theory de Leary et al. (1995), la percepcion de
aceptacion social, o la falta de ella, puede afectar significativamente la
autoestima. El hecho de que el 66% (42% + 24%) de los encuestados
sientan que casi siempre o siempre otros tienen mas amigos que ellos
podrian indicar una preocupacion por la aceptacion social y la pertenencia,
lo cual puede tener un impacto negativo en su autoestima y en su

percepcion de la calidad de sus relaciones interpersonales. Este
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sentimiento de desventaja social puede llevar a un malestar emocional y a

comportamientos compensatorios para mejorar su aceptacion social.

En conclusion, en la tabla muestra que, el 48% en general, los
encuestados  experimentan  relaciones interpersonales  positivas,
especialmente en lo que respecta al apoyo recibido de sus amistades y a la
capacidad de comprender como se sienten los demés. Sin embargo, la
percepcion de que otros tienen mas amigos que ellos puede indicar una
inseguridad social que podria afectar su bienestar emocional. Este aspecto
podria abordarse a través de intervenciones que mejoren la autoestima y la

percepcion de valor social de los individuos.
4.1.2.3. Resultado de la dimensién autonomia

Tabla 8

Distribucion de indicadores de la dimension autonomia segun escala

Likert.
N Casi Alguna Casi . Total
unca . Siempre
Autonomia nunca S veces siempre
N
f % f % f % f % F %
No tengo miedo de
expresar mis 1 2 17 34 5 10 19 38 8 16 50
opiniones,
incluso cuando son
opuestas a las 0 0 18 36 2 4 22 4 8 16 50
opiniones
de la mayoria de la
qonte 1 2 12 24 4 8 27 5 6 12 50
Promedio 0.7 13' 157 313 3.7 7.3 227 453 7.3 147 50
% 1% 31% 7% 45% 15% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

Respecto a la dimension autonomia, indica que los colaboradores
tienen miedo a expresar sus opiniones, las razones serian; el miedo al

rechazo, temor a consecuencias negativas es decir el colaborador prefiere
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guedarse en silencio para evitar problemas o conflictos en el entorno
laboral, asimismo, pueda que el colaborador no confia en sus habilidades
0 conocimientos, duda de la validez de sus opiniones. Esto puede llevar a
que se sientan inseguros al expresarse y tengan miedo de ser desacreditado
0 ignorado. De tal manera que, tienen una autoconciencia de
autorregulacion juzgadora, es posible que sean muy criticos consigo
mismos y se juzguen de manera negativa. Pueden tener una tendencia a ser
autocriticos y perfeccionistas, lo que puede generar altos niveles de estrés
y ansiedad. Ademas, puede tener dificultades para manejar las emociones

de manera equilibrada y puede ser propenso a reacciones emocionales.

Una persona que carece de autonomia, no tiene la capacidad de
tomar decisiones por si misma ni de actuar conforme a sus propios valores,
deseos y razonamientos, la autonomia personal implica el derecho de cada
individuo a tomar decisiones que afecten su vida y a vivir de acuerdo con
sus propias elecciones. También implica la capacidad de ser atendido por
las personas que uno desee. Tal como sefiala Pérez (2024), la autonomia
implica independencia y autorregulacion en las decisiones y acciones que
afectan la propia vida. También implica la capacidad de evaluar elecciones
cotidianas y decisiones importantes que influyen en la trayectoria vital de
cada individuo. La autonomia no es una capacidad Unica y fija, sino que
depende de la competencia de cada persona para actuar o decidir, asi como

de la situacion o tarea y del entorno en el que se encuentra.

Deci & Ryan (1985), afirma en su teoria de la autodeterminacion,
la autonomia es una necesidad psicoldgica fundamental para el bienestar.
El hecho de que el 54% de los encuestados (38% + 16%) casi siempre 0

siempre expresen sus opiniones incluso cuando son opuestas a las de la
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mayoria indica que estas personas tienen un alto grado de autonomia y
seguridad en sus juicios personales, lo cual es crucial para su
autodeterminacion. Sin embargo, el 38% que expresa sus opiniones
contrarias solo algunas veces o casi nunca puede estar experimentando una
falta de autonomia, posiblemente debido a la presién social o al miedo al

conflicto, lo cual podria afectar su bienestar psicologico

No obstante, el 44% que rara vez 0 nhunca expresa opiniones
contrarias podria estar experimentando una falta de autonomia,
posiblemente debido a una dependencia de la aprobacion social o miedo al
rechazo, lo cual puede limitar su capacidad para tomar decisiones

independientes.

El promedio general de "Casi siempre” (45%) indica que una parte
significativa de los encuestados tiene un buen nivel de autonomia,
sintiéndose cdmodos al expresar sus opiniones, incluso cuando estas son
contrarias a la mayoria. Sin embargo, un 31% en "Casi nunca" y un 7% en
"Algunas veces" sugieren que hay un nimero considerable de personas
que podrian estar experimentando una falta de autonomia en situaciones
sociales, posiblemente debido a la conformidad social o la presion de
grupo.

Por lo tanto, en el cuadro muestra que, en general, los encuestados
tienen un nivel razonable de autonomia, Sin embargo, la existencia de un
porcentaje considerable que rara vez expresa opiniones contrarias indica
una posible necesidad de apoyo en el desarrollo de la autonomia personal.
Esta falta de autonomia podria estar relacionada con factores como la

presion social, el temor al conflicto o la busqueda de aprobacién, lo cual
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podria ser abordado a través de intervenciones que promuevan la

independencia de pensamiento y la confianza en uno mismo.
4.1.2.4.Resultado de la dimension dominio de entorno

Tabla 9

Distribucion de indicadores de dominio de entorno segln escala Likert.

Total

Casi Algunas Casi Si
iempre

nunca veces siempre
f % f % f % f % F %

Dominio de Nunca

entorno N

Si me sintiera infeliz
con mi situacién de

vida daria los pasos 2 4 7 14 8 16 26 52 7 14 50

mas eficaces para

cambiarla

Me adapto con

facilidad a

circunstancias nuevas 1 2 12 24 5 10 21 42 11 22 50
o dificiles

Siento que soy

victima de las 2 4 20 40 7 14 18 36 3 6 50
circunstancias

Promedio 17 33 13 26 6.7 13.3 21.7 433 7 14 50
% 3% 26% 13% 43% 14% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

Respecto a la dimension dominio del entorno, indica que los
colaboradores podrian sentirse méas felices y contribuir de manera mas
efectiva en la empresa. Sin embargo, cuando el ambiente se vuelve tenso,
les resulta dificil adaptarse con facilidad y a menudo se sienten como
victimas de las circunstancias cuando hay tensiones y conflictos en la
empresa. Esta situacion puede deberse a diversos factores, como la falta
de comunicacion efectiva, la ausencia de liderazgo y apoyo por parte de
los gerentes, o la percepcion de no tener control sobre su entorno laboral.
Por lo tanto, resulta fundamental que la empresa aborde estos problemas
de manera proactiva, fomentando un ambiente de confianza,

empoderamiento y resolucién de conflictos.

Asi como menciona Sanchez (2020), el control de la situacion

“refleja la capacidad de la persona para manejar y desenvolverse en
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cualquier medio, sintiéndose capaz de influir en el mismo, y adecuarlo a
sus necesidades y deseos, haciendo de su entorno favorable”, tal como
menciona la teoria del Locus de Control de Rotter J. (1954), las personas
con un locus de control interno creen que pueden influir en los eventos de
su vida. En este caso, un 60% de los encuestados (52% + 8%) muestra un
alto locus de control interno, lo que sugiere que estas personas confian en
su capacidad para cambiar situaciones insatisfactorias. Sin embargo, el
40% restante, que incluye aquellos que tomarian medidas solo algunas
veces 0 menos, puede estar experimentando un locus de control externo,
lo que sugiere que estas personas sienten que tienen menos influencia
sobre sus circunstancias, lo cual podria limitar su capacidad para actuar

cuando enfrentan situaciones dificiles.

La adaptabilidad es crucial ya que se relaciona con la resiliencia,
Un 70% de los encuestados (42% + 28%) muestra una alta capacidad de
adaptacion, lo que es indicativo de una buena resiliencia. Esto sugiere que
estas personas tienen la habilidad de enfrentarse a desafios y cambios de
manera efectiva, lo cual es fundamental para su bienestar psicolégico. Por
otro lado, el 30% que se adapta solo algunas veces 0 menos podria estar
en riesgo de experimentar dificultades cuando se enfrentan a cambios o

situaciones estresantes, lo cual podria afectar negativamente su bienestar.

Sentirse victima de las circunstancias esta relacionado con un locus
de control externo. Rotter (1954) explica que quienes tienen un locus de
control externo suelen creer que sus vidas estan mas influenciadas por
factores externos que por sus propias acciones. En este caso, un 48% de
los encuestados (36% + 12%) se sienten casi siempre o siempre victimas
de sus circunstancias, lo cual es preocupante ya que podria generar

sentimientos de impotencia y falta de control. Este alto porcentaje indica
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que casi la mitad de los encuestados podrian beneficiarse de intervenciones
que les ayuden a desarrollar un locus de control mas interno, fortaleciendo

asi su percepcion de control sobre sus vidas.

Los promedios generales indican que un 43% de los encuestados
"Casi siempre" sienten que tienen un buen dominio de su entorno, lo cual
es positivo. Sin embargo, el hecho de que un 26% de ellos se inclinen hacia
"Casi nunca” y un 13% hacia "Algunas veces" sugiere que hay un
porcentaje significativo de personas que podrian tener dificultades en
manejar y controlar sus circunstancias de vida. Este grupo podria necesitar
apoyo adicional para desarrollar una mayor resiliencia y un locus de
control interno.

Como resultado final el 43%, los encuestados muestran una buena
capacidad para tomar medidas eficaces y adaptarse a nuevas
circunstancias, una parte considerable se siente victima de las
circunstancias, lo que puede reflejar un locus de control externo. Para estas
personas, el fortalecimiento de su sentido de control y capacidad para
influir en su entorno es clave para mejorar su bienestar general.
4.1.2.5. Resultado de la dimension proposito de la vida
Tabla 10
Distribucion de indicadores de la dimension propdsito de la vida segun

escala Likert.

Casi Algunas Casi Total

Nunca H
nunca veces siempre

Siempre
Proposito
de la vida N

f % f % f % f % F %

Soy una persona
activa al realizar

losproyectosquu 0 0 15 30 7 14 23 46 5 10 50
propuse para mi
mismo
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Casi Algunas Casi Total

Nunca .
nunca veces siempre

Siempre
Propésito
de la vida N

f % f % f % f % F %

Tengo objetivos

planteadosacoto 0 0 19 38 4 8 22 44 5 10 50

y largo plazo.

Tomo acciones

ante las metas 0 O 9 18 6 12 28 56 7 14 50

gue me planteo

Promedio 0 0 143 287 57 113 243 487 5.7 113 50

% 0% 29% 11% 49% 11% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno

En relacion a la dimension proposito en la vida, indica que los
colaboradores se consideran personas dinamicas al completar los
proyectos que se han fijado a nivel personal, tienen objetivos y metas
planeados, suelen tomar acciones para alcanzar sus metas planeadas, esto
significa que tienen una direccion clara y saben qué acciones tomar para
alcanzar sus metas. La motivacion puede provenir de diferentes fuentes,
como el reconocimiento y la recompensa en el trabajo, el sentido de

pertenencia a un equipo, el desarrollo personal y profesional.

En esa mira Sanchez (2020), puntualiza un colaborador con
adecuadas capacidades, motivado y contento con su ambiente laboral,
contribuye mejor al logro de los objetivos, tiene un mejor desempefio,
sobre todo, experimenta compromiso con la organizacion y brinda un

mejor trato entre colaboradores o clientes.

La teoria del Desarrollo Personal de Maslow (1954), especialmente
en su concepto de autorrealizacion, sugiere que las personas con un
propdsito claro en la vida suelen ser activas en la realizacion de sus
proyectos y metas personales. En este caso, un 66% de los encuestados

(46% + 20%) se identifican con la afirmacion de que son activos al realizar
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sus proyectos, lo que indica un alto grado de compromiso y
autorrealizacion. Sin embargo, el 30% que solo algunas veces se siente
activo podria estar enfrentando dificultades para mantener la motivacion o
la constancia en la realizacion de sus proyectos, lo cual podria estar

relacionado con barreras personales o contextuales.

Establecer objetivos es fundamental para dirigir el comportamiento
hacia el logro de metas significativas. En este caso, el 54% de los
encuestados (44% + 10%) casi siempre o siempre tienen objetivos
planteados, lo cual es un indicador positivo de direccion y propdsito en sus
vidas. No obstante, el 38% que solo algunas veces tiene objetivos
planteados podria estar experimentando falta de claridad o direccién en su

vida, lo que podria reducir su eficacia en alcanzar metas a largo plazo.

Tomar acciones concretas hacia las metas es esencial para el logro
de estas. Afirma Bandura (1977), la creencia en la propia la capacidad de
llevar a cabo las acciones necesarias para alcanzar las metas es un predictor
significativo de éxito. En este contexto, un 80% de los encuestados (56%
+ 24%) reporta que casi siempre o siempre toman medidas para alcanzar
sus objetivos, lo que indica un alto nivel de autoeficacia y motivacion. Por
otro lado, el 20% que solo a veces toma acciones podria estar lidiando con
problemas de procrastinacién o falta de confianza en su capacidad para

lograr sus metas, lo que podria obstaculizar su progreso.

Los promedios generales indican que una gran mayoria de los
encuestados (49%) "Casi siempre” se sienten alineados con las
afirmaciones sobre propdsito en la vida, lo cual es un buen indicador de
que estas personas tienen un fuerte sentido de direccién y proposito. Sin

embargo, un 11% que solo "Algunas veces" se alinea con estas
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afirmaciones sugiere que hay un segmento de la poblacion que podria
beneficiarse de estrategias para fortalecer su compromiso con sus metas y

proyectos.

En conclusion el 49% , del cuadro sugiere que, en general, los
encuestados tienen un fuerte sentido de propdsito en la vida, con la
mayoria siendo activos en la realizacion de proyectos, estableciendo
objetivos a corto y largo plazo, y tomando acciones concretas hacia sus
metas. Sin embargo, hay un porcentaje que podria estar enfrentando
desafios en la planificacion y ejecucion de sus metas, lo cual podria ser
abordado a través de intervenciones que fortalezcan la motivacion,
claridad en la fijacion de objetivos, y autoeficacia. Estas intervenciones
podrian ayudar a este grupo a alinearse mas estrechamente con sus metas

y mejorar su sentido de propdsito y autorrealizacion.
4.1.2.6. Resultados de crecimiento personal

Tabla 11
Distribucion de indicadores de la dimension crecimiento personal segin

escala Likert.

Total

Casi Algunas Casi Siempre

nunca veces  siempre
f % f % f % f % F %

Crecimiento Nunca

Personal N

Tengo la sensacion

dequeconeltiempo 1 2 21 42 4 8 17 34 7 14 50
me
he desarrollado

mucho como 4 8 13 26 5 10 22 44 6 12 50
persona

Considero que hasta

ahora no hay 0 0 15 30 2 4 23 46 10 20 50

mejoras en mi vida

Promedio 1.7 3.3 16.3 32.7 3.7 7.3 20.7 413 7.7 153 50
% 3% 33% 7% 41% 15% 100%
Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la empresa CIMIC S.A.C. de Puno
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Respecto a la dimension crecimiento personal, indica que los
colaboradores se consideran que casi siempre al pasar los tiempos han
experimentado un considerable crecimiento personal. Pero que la vez
sefiala que casi siempre no perciben los avances en su vida. Y que es
consiente que con el pasar de los tiempos van adquiriendo mas
conocimientos acerca de ellos mismos. Lo sefialado puede ser resultado de
una carencia de autoevaluacion o de una tendencia a no reconocerse. Es
importante que los colaboradores aprendan a reconocer y valorar sus
avances y logros personales. La falta de percepcion de los avances puede

afectar su motivacion y satisfaccion personal.

Asi como sefiala Sanchez (2020), identificar y acertar las
caracteristicas de tener un buen estado de bienestar psicoldgico y su
implicancia con la cultura organizacional dentro de una empresa
microfinanciera, para que de esa manera las empresas puedan ser mas
productivas y los colaboradores tengan un crecimiento personal y
profesional, con un proposito en la vida. Por su lado Vera (2022), en su
investigacion indica que, en terminos de bienestar emocional, el 58.5% de
los asesores comerciales de la empresa de telecomunicaciones
experimenta crecimiento personal. En este contexto, el crecimiento
personal es un proceso individual y subjetivo, ya que cada persona puede
tener diferentes perspectivas y experiencias respecto a su propio
desarrollo. Es crucial que la empresa proporcione un entorno favorable
para el crecimiento de sus colaboradores, promoviendo oportunidades de

aprendizaje, retroalimentacion constructiva y apoyo emocional.

La sensacion de desarrollo personal se relaciona estrechamente con

el concepto de autorrealizacion Maslow.A (1954), donde las personas
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buscan y alcanzan su maximo potencial a lo largo del tiempo. En este caso,
un 40% de los encuestados (34% + 6%) siente que casi siempre o siempre
se han desarrollado mucho como personas, lo que sugiere un grado
significativo de autorrealizacion. Sin embargo, el 58% que casi nunca o
solo algunas veces siente este desarrollo podria estar experimentando
barreras en su crecimiento personal, lo que podria estar relacionado con la
falta de oportunidades, la falta de autoeficacia, 0 un entorno que no

fomenta el desarrollo personal.

Sentir que no ha habido mejoras en la vida puede estar relacionado
con un Locus de Control Externo, argumenta Rotter J. (1954), donde las
personas sienten que los cambios en sus vidas son influenciados
principalmente por factores externos en lugar de sus propias acciones. En
este caso, un 50% de los encuestados (44% + 6%) casi siempre 0 siempre
siente que no ha habido mejoras en su vida, lo que indica una posible
insatisfaccion con el progreso personal. Esto sugiere que estas personas
podrian estar experimentando una falta de motivacion o direccion, lo cual

podria estar obstaculizando su crecimiento personal.

Los promedios generales muestran que un 41.3333% de los
encuestados "Casi siempre™ experimentan las percepciones mencionadas,
lo que sugiere que una parte significativa de los participantes tiene
sentimientos encontrados acerca de su crecimiento personal. El hecho de
que un 32.6667% esté en la categoria de "Algunas veces" también sugiere
que muchos estan en un punto medio, donde no sienten un crecimiento

constante ni estancamiento total.

Por lo tanto el 41%, que una porcion significativa de los

encuestados no siente un crecimiento personal significativo, lo que podria
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4.2.

estar relacionado con un locus de control externo o la falta de
oportunidades y apoyo para el desarrollo personal. Esta percepcion de falta
de progreso puede ser perjudicial para el bienestar general, y podria
beneficiarse de intervenciones enfocadas en fortalecer la autoeficacia,
establecer metas alcanzables y promover un entorno que fomente el
crecimiento personal. La introduccion de estrategias que ayuden a estas
personas a tomar un papel mas activo en su desarrollo podria ser clave para

mejorar su percepcion de crecimiento personal y satisfaccion con la vida.
COMPROBACION DE HIPOTESIS DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS
4.2.1. Comprobacion de la hipotesis especifica 1

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la comunicacién y la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2023.

Ho r =0: La comunicacion no se relaciona significativamente con la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Ha r # 0: La comunicacién se relaciona significativamente con la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Tabla 12

Prueba de correlacion de comunicacion y salud emocional

Correlaciones

Comunicacion Salud emocional

Coeficiente 1.0000
Comunicacién  Sig. (bilateral)
RHO DE N 50
SPEARMAN Coeficiente -.9485 1.0000
Salud emocional Sig. (bilateral) 0.0000
N 50 50

*, Significativa en el nivel 0,05

Fuente: Elaboracion propia por el investigador
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Figura 3

Grafico de dispersion de comunicacion y salud emocional
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Fuente: Elaboracidn propia por el investigador

En la tabla 12, se observa que el coeficiente de correlacion es negativo,
con un valor de -0.9485, lo que indica una fuerte correlacion negativa entre la
dimension de comunicacién y la salud emocional. Dado que el valor de p es
0.0000, menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Esto sugiere que a medida que aumentan los niveles de comunicacion,

los niveles de salud emocional tienden a disminuir.

4.2.2. Comprobacion de la hipdtesis especifica 2

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el desempefio del

colaborador y salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2023

Ho: r=0; El desempefio del colaborador no se relaciona significativamente con
la salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.
Ha: r# 0; El desempefio del colaborador se relaciona significativamente con la

salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.
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Tabla 13

Prueba de correlacion de desempefio del colaborador y salud emocional

Correlaciones

Calidad Salud Emocional
Coeficiente  1.0000
Sig. (bilateral)

Desempefio del
colaborador

N 50
RHO DE SPEARMAN
Salud Coeficiente  -0.9225 1.0000
aud Sig. (bilateral) 0.0000
emocional
N 50 50

*, Significativa en el nivel 0,05
Fuente: Elaboracion propia por el investigador

Figura 4

Gréfico de dispersion de desempefio del colaborador y salud emocional
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Fuente: Elaboracion propia por el investigador

En la tabla 13, se observa que el coeficiente de correlacién tiene un valor
negativo de -0.9225, lo que indica una fuerte correlacion negativa entre la
dimension de desempefio del colaborador y la salud emocional. Con un valor de

p=0.0000, que es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la hipotesis
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alternativa. Esto permite concluir que el desempefio de los colaboradores esta

significativamente relacionado con su salud emocional en CIMIC S.A.C. Puno.

4.2.3. Comprobacion de la hipdtesis especifica 3

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion adaptabilidad y salud

emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2023

Ho: r = 0; La adaptabilidad no se relaciona significativamente con la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Ha: r # 0; La adaptabilidad se relaciona significativamente con la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Tabla 14

Prueba de correlacién de adaptabilidad y salud emocional

Correlaciones

Adaptabilidad 3
emocional
Coeficiente. 1.0000
Adaptabilidad Sig. (bilateral)
RHO DE N 50
SPEARMAN salud Coeficiente -0.9225 1.0000
. Sig. (bilateral) 0.0000
emocional
N 50 50

*, Significativa en el nivel 0,05
Fuente: Elaboracion propia por el investigador
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Figura5

Gréfico de dispersion de adaptabilidad y salud emocional
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Fuente: Elaboracion propia por el investigador

En la Tabla 14. se muestra un coeficiente de correlacion negativo de -
0.9225, lo que indica una fuerte correlacion negativa entre la dimension de
adaptabilidad y la variable de salud emocional. Dado que el valor de p es 0.000,
menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Esto sugiere que la adaptabilidad tiene una alta significancia negativa en relacion

con la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno.

Se observa que el coeficiente de correlacion es negativo, -0.9225, lo cual
indica que hay una correlacion negativa fuerte entre la dimension adaptabilidad y
la variable salud emocional. Dado que el valor p=0.000 es menor que 0.05, se

descarta la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que la
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adaptabilidad asume comuna significancia alta negativa con la salud emocional

de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno.

4.2.4. Comprobacion de la hipdtesis especifica 4

Obijetivo especifico 4: Establecer la relacion identificacion con la mision

y salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, 2023

Ho: r=0; Laidentificacion con la mision no se relaciona significativamente con

la salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Ha: r#0; Laidentificacién con la mision se relaciona significativamente con la

salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Tabla 15

Prueba de correlacion de la identificacion con la mision y salud emocional

Correlaciones

Mision salud emocional
Coeficiente 1.0000
Sig. (bilateral)

Identificacion con la

Mision
Rho de N 50
Spearman Coeficiente  -0.9670 1.0000
Salud emocional Sig. (bilateral)  0.0000

N 50 50

*, Significativa en el nivel 0,05
Fuente: Elaboracién propia por el investigador
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Figura 6

Grafico de dispersion de mision y salud emocional
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Fuente: Elaboracidn propia por el investigador

En la tabla 15En la tabla 15 se reporta un coeficiente de correlacion de Rho
de -0.9670, lo que indica una fuerte correlacion negativa entre la dimension de
identificacién con la mision y la salud emocional. El valor de significancia
(bilateral) es p=0.000, siendo menor que 0.05, lo que demuestra que la relacion es
estadisticamente significativa con un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. En conclusion, la
dimensidn de identificacion con la mision presenta una significancia negativa en

relacion con la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno.

4.2.5. Comprobacion de la hipétesis general

Objetivo general: Demostrar la relacion de la cultura organizacional y la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC.S.A.C. Puno, 2024.
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Prueba de hipdtesis general

Ho: r =0; La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la

salud emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Ha: r#0; La cultura organizacional se relaciona significativamente con la salud

emocional de los colaboradores de CIMIC. S.A.C. Puno, 2024.

Regla de decision:

Si el P valor es < 0,05 se procede a aceptar la hipétesis alterna y por el contario se

rechaza la nula.

Si el P valor es > 0,05 se procede a aceptar la hipdtesis nula y por el contrario se

rechaza la alterna.

Nivel de significancia: a=0.05 6 5% de error

Tabla 16

Prueba de correlacion de cultura organizacional y salud emocional

Correlaciones

Cultura Salud
organizacional emocional
Coeficiente. 1.0000
Cultura _ _
organizacional ~ Sig. (bilateral)
RHO DE N 50
SPEARMAN Coeficiente -0.9537 1.0000
Salud emocional  gjg (bilateral) 0.0000
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia por el investigador
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Figura 7

Gréfico de dispersion de Cultura Organizacional y Salud Emocional
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Fuente: Elaboracion propia por el investigador

Se observa el coeficiente de correlacion de Spearman de -0.9537, lo que
indica una fuerte correlacion negativa entre las variables de cultura organizacional
y salud emocional. El valor de significancia bilateral es p=0.000, lo cual es inferior
a 0.05, demostrando que la relacion es estadisticamente significativa con un nivel
de confianza del 95%. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa, concluyendo que la cultura organizacional tiene un impacto

negativo significativo en la salud emocional.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Los resultados obtenidos a través del coeficiente de correlacién de RHO
Spearman indican una fuerte correlacion negativa de -0.9537 entre la
Cultura Organizacional y la Salud Emocional de los colaboradores de
CIMIC S.A.C. Puno. Esto sugiere que el fortalecimiento de la cultura
organizacional contribuye significativamente a la mejora de la salud
emocional de los colaboradores, lo que genera multiples beneficios, como
la reduccion del estrés, la mejora del clima laboral y de las relaciones
interpersonales, un mayor compromiso, y un crecimiento tanto personal

como profesional.

SEGUNDA: En cuanto a la dimension de la comunicacion, se ha encontrado una
relacion significativa con la salud emocional de los colaboradores de
CIMIC S.A.C. Puno, dado que el nivel de significancia es p=0.000, siendo
menor a 0.05, y el coeficiente de correlacion es negativa y fuerte de -
0.9485. Esto evidencia una correlacion positiva moderada a fuerte entre la
comunicacion y la salud emocional. En consecuencia, una comunicacion
efectiva promueve la confianza, la colaboracién y la resolucion
constructiva de conflictos, lo que contribuye a un ambiente laboral méas

positivo y saludable en términos emocionales.

TERCERA: Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de -0.9225,
indicando una correlacién negativa de moderada a fuerte entre el
desempefio del colaborador y su salud emocional. Con un valor de
p=0.000, que es menor a 0.05, se confirma que existe una relacién
significativa entre el desempefio de los empleados y su salud emocional en
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CIMIC S.A.C. Puno. Esto sugiere que al brindar un servicio de alta
calidad, los colaboradores tienden a sentirse mas satisfechos y apreciados

en su trabajo, lo que contribuye positivamente a su bienestar emocional.

CUARTA:  Se establece una relacién significativa entre la dimension de adaptabilidad
y la salud emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, dado
que el nivel de significancia bilateral es de 0.000, menor a 0.05, y el
coeficiente de correlacion es negativa fuerte, -.0.9225. Esto indica que
cuando los colaboradores son mas adaptables, tienden a disfrutar de una
mejor salud emocional. Esto podria explicarse porque la adaptabilidad les
permite manejar el estrés y los desafios de manera mas efectiva, encontrar
soluciones creativas a los problemas y mantener una actitud positiva frente

a las adversidades.

QUINTA: Se establece una relacién significativa entre la dimensién misién y la salud
emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno, dado que el nivel
de significancia bilateral es de 0.000, inferior a 0.05, y el coeficiente de
correlacion es -0.9670, lo que demuestra una correlacion negativa fuerte
entre la mision y la salud emocional. En conclusion, cuando los
colaboradores perciben que la empresa estd alineada con la mision
organizacional, su motivacion, compromiso y satisfaccion tienden a

aumentar, lo que se refleja positivamente en su salud emocional.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere a la de la empresa CIMIC. S.A.C. Puno fomentar una cultura
de apoyo y solidaridad, donde el apoyo mutuo y la solidaridad sean pilares
fundamentales ya que esto contribuird a crear un ambiente de trabajo mas
humano y afectivo. Asi mismo implementar programas de apoyo entre
comparferos, donde los colaboradores puedan compartir experiencias y

brindar apoyo emocional mutuo.

Asi mismo, compartir informacidén relevante sobre la empresa, sus
objetivos, y decisiones importantes para que los colaboradores vean el

contexto de su trabajo y se sientan motivados.

SEGUNDA: Se sugiere al gerente de la empresa CIMIC. S.A.C. Puno fomentarla
inclusién y promover una cultura organizacional inclusiva que valores la
diversidad y garantice que todos los colaboradores se sientan respetados y
valorados. Asi mismo implementar programas de sensibilizacion sobre la
diversidad y establecer politicas claras contra la discriminacién y el acoso

en el lugar de trabajo.

Considerando que la capacitacion ofrece ventajas tanto para los empleados
como para la empresa, se destaca que, para los colaboradores, representa
una oportunidad para adquirir nuevas habilidades, mejorar su rendimiento
laboral y aumentar su empleabilidad. Para la empresa, la capacitacion
mediante talleres puede incrementar la productividad, mejorar la calidad

del trabajo y elevar la satisfaccion de los colaboradores.
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TERCERA: Se sugiere al gerente de la empresa CIMIC S.A.C. Puno, fomentar una
cultura participativa donde los colaboradores se sientan incluidos en la
toma de decisiones en el entorno laboral y bienestar emocional, crear
comités o grupos donde los colaboradores puedan proponer y discutir

iniciativa para mejorar la cultura organizacional y salud emocional.

Estos programas tienen como objetivo fomentar un ambiente de
motivacion y satisfaccion laboral, donde los esfuerzos y el buen

desempefio sean reconocidos y apreciados.

CUARTA: Serecomienda a los estudiantes y profesionales de la Facultad de Trabajo
Social continuar investigando sobre el tema de la "salud emocional” en
entornos laborales y los factores relacionados. Es importante realizar
evaluaciones periodicas de la cultura organizacional para identificar areas
de mejora en cuanto a la salud emocional y el bienestar de los empleados.
Para ello, se pueden utilizar encuestas de clima laboral y bienestar, asi
como sesiones de retroalimentacion con los empleados, con el fin de
ajustar y mejorar las practicas organizacionales. Cabe destacar que la salud
emocional es fundamental, ya que su cuidado contribuye a prevenir
problemas de salud mental, como el estrés, la ansiedad y la depresion, los
cuales pueden afectar negativamente tanto el desempefio laboral como la

calidad de vida de los colaboradores.

QUINTA:  Se recomienda implementar programas integrales que refuercen la salud
emocional de los empleados, promoviendo un ambiente organizacional
fundamentado en el respeto mutuo, la empatia y la comunicacion efectiva.

Para alcanzar este objetivo, se sugiere organizar talleres y capacitaciones
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periddicas que aborden temas como inteligencia emocional, gestion del
estrés y resolucion de conflictos, incorporando también practicas de
autocuidado y bienestar en la rutina laboral. Ademas, es importante
fomentar la creacion de espacios para el didlogo abierto, donde los
empleados puedan expresar sus inquietudes y proponer mejoras,
fortaleciendo asi una cultura organizacional inclusiva y colaborativa. Es
fundamental que la alta direccion lidere con el ejemplo, mostrando un
compromiso genuino con estos valores. Esta estrategia no solo mejorara la
salud emocional de los empleados, sino que también contribuird al
desarrollo de una cultura organizacional sélida, resiliente y orientada al

bienestar colectivo.
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ANEXO 2: Instrumento

CULTURA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA SALUD EMOCIONAL DE

LOS COLABORADORES DE CIMIC S.A.C. PUNO 2024

Escala de Likert adaptada para la evaluacion de la cultura organizacional

A continuacion, lee cada una de ellas y cuidadosamente conteste de acuerdo a la siguiente

escala:

(Marcar una sola respuesta)

Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Cultura organizacional. 2 131415

Comunicacién

1 Las normas establecidas tanto a nivel formal como politico son el pilar
fundamental que mantiene cohesionada a la empresa.

2 La efectividad de nuestra labor se respalda en la presencia de canales de
comunicacién eficientes y rapidos, los cuales son indispensables para
garantizar el éxito de nuestro trabajo.

3 Dentro de la empresa experimentan un sentido de pertenencia similar al de
una familia extendida y disfrutan de relaciones positivas entre vosotros.

4 Han surgido préacticas culturales en la organizacién gque impactan en la
ejecucion de las tareas en la empresa.

Percepcion del Desempefio del Colaborador.

5 Han surgido précticas en la organizacion que afectan el desempefio de las
tareas.

6 Las condiciones laborales son propicias para el desarrollo de mis
habilidades. .

7 Estoy feliz con mi labor.

8 Las labores ejecutadas en la empresa se desarrollan con eficacia y
eficiencia.

Adaptabilidad

9 Me adapto con facilidad a nuevos colegas en el trabajo

10 | De manera continua, adquirimos destrezas que nos facilitan ajustarnos a
diferentes circunstancias.

11 | Ante la presencia de discordias en la entidad, buscamos las razones
subyacentes para abordarlas y resolverlos.

12 | Nos resulta sencillo llegar a un consenso incluso en asuntos complicados
Identificacion con la Mision de la Empresa

13 | Hay consenso general en la empresa respecto a los objetivos a alcanzar.

14 | Las tacticas planificadas producen efectos positivos para la empresa

15 | Los trabajadores compartimos una perspectiva sobre como se visualiza el
futuro de esta entidad.

16 | Las capacitaciones contribuyen a lograr nuestras metas individuales
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Escala Bienestar Emocional de los colaboradores de CIMIC S.A.C. Puno. 2024

A continuacion, lee cada una de ellas y cuidadosamente conteste de acuerdo a la siguiente
escala:

(Marcar una sola respuesta)

Totalmente en En desacuerdo Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Salud Emocional 112|314 1|5

Autoaceptacion

Me gusta las manifestaciones de mi personalidad.

Si tuvieses la oportunidad, conscientemente cambiarias ti mismo.

3 | Te sientes seguro.

Relacidn interpersonal

4 | Sientes gue tus amistades te ayudan muchas cosas

Comprendo con facilidad como la gente se siente

6 | Te parece que la mayor parte de las personas tienen mas amigos que tu
Autonomia

Tienes miedos de expresar tus opiniones.

Tienes preocupaciones.

9 | Tienes una autoconciencia de autorregulacién juzgadora.

Dominio del entorno

10 | Si te sintieras feliz, actuarias de mejor manera y aportarias en la empresa

11 | Puedes adaptarte con facilidad a situaciones nuevas o desafiantes

12 | Sientes que eres victima de las circunstancias

Proposito en la vida

13 | Te consideras una persona dindmica al completar los proyectos que te has fijado
personalmente

14 | Tienes objetivos planteados a corto y largo plazo.

15 | Tomas acciones ante las metas que te planteas

Crecimiento personal

16 | Sientes que con el pasar de los tiempos has experimentado un considerable
crecimiento personal.

17 | Consideras que, hasta el momento, no percibiste ningun avance en tu vida

18 | En términos generales, con el transcurso del tiempo, percibes que continuamente
vas adquiriendo més conocimiento acerca de ti mismo.

[

N

(62}

~

(o]
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ANEXO 3: Constancia de la instituciéon

“ARO DEL BICENTENARIO DE LA CONSOLIDACION DF NUESTRA INDEPENDENCIA, ¥ DE LA
CONMERACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN ¥ AYACUCHO®

SOLICITO: Autarizacidn para la aplicacidn
de instrumentos de prayecto de tesis.

INGENIERO LUDWIN WALDIR RAMOS COLQUE
GERENTE GENERAL DEL GRUPO CIMIC SAC

Yo WINNIE LIMACHE PANTIGOSO, Con el debido respeto me presento ante usted para
expresarle: Que habiendo elaborado el proyecto de investigacién titulada "CULTURA
S:r(j;:JIZACIGNAL AESPECTO A LA SALUD EMOCIONAL DE LDS COLABORADORES DE CIMIC SAC
Solicito su autorizacidn para la aplicacién de los instrumentos que efectuara la tesista de la
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAIO SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONALDELALTIPLAND que
han sido valldados por en la materia requiero evaluar al personal que trabaja remotamente,
Cuyos resultados obtenidos serdn demostradas en |a hipdtesis del proyecto de investigacidn,
Habiendo sido informado de toda lo anteriormente me dirijo que usted de la autorizacidn, La
presente solicitud es a razon de que Ud. En calidad de gerente me asigne una fecha y hora par a

aplicar mi instrumento de investigacidn.

Puno 26 de marzo del 2024

_WINNIE UMACHE PANTIGOSO
DN ;70308951
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ANEXO 5: Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Universidad Nacional del Altiplano
Facultad de Trabajo Social

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES
1.1. Nombre del experto: Dr. Guillermo Zevallos Mendoza (Psic6logo)
1.2. Actividad laboral: Docente Principal de la Escuela Profesional de Psicologia
1.3. Institucién donde labora Universidad Nacional del Altiplano de Puno
1.4. Instrumento de validacién Cultura Organizacional
1.5. Titulo del instrumento Escala Likert de Cultura Organizacional
1.6. Autor del instrumento (Autor: Ramirez Davila)
Adaptacion de: Winnie Limache Pantigoso

L. EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
0.0 0.5 1.0 15 20
N° CRITERIOS EVALUATIVOS ESCALA
MD [ D R B | MB
01 | CLARIDAD: Esta escrito en lenguaje cientifico de facil comprension y es 15
apropiado al tipo de investigacion que se pretende realizar.
02 [ OBJETIVIDAD: Esté expresado en forma de indicadores observables o 15
medibles.
03 |[ACTUALIDAD: Los items corresponden a las formas actuales de 1.5
formulacién de instrumentos de investigacion.
04 | ORGANIZACION: La formulacién de los items tiene una secuencia logica 1.5
segun el tipo de investigacién que se pretende realizar.
05 | COHERENCIA ESTRUCTURAL: La cantidad de items es correspondiente 18
ala cantidad de indicadores que se quiere medir.
06 | COHERENCIA SEMANTICA: Los items se refieren a las incognitas de los 15
problemas de investigacion o al sentido de la investigacién.
07 | CONSISTENCIA TEORICA: Los items se sustentan en el marco tedrico 15
ue se asume en la investigacion.
08 |METODOLOGIA: Este instrumento corresponde a la técnica de 1.5
investigacion apropiada para recoger datos confiables.
09 [ESTRUCTURA FORMAL: El instrumento contiene todos los elementos 15
estructurados basicos.
10 | ORIGINALIDAD: Este instrumento es elaboracion propia, de lo contrario 15
se menciona la fuente.
PUNTAJE PARCIAL 15
PROMEDIO FINAL| 15

. OPINION DEL EXPERTO
El instrumento es valido y puede ser aplicado en el proceso de investigacion de la interesada.
Puno, 17 de Julio del 2024

Atentamente,

Dr. Guillermo Zevallos Mendoza
(Psicélogo)
C.Ps.P. 0759
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Universidad Nacional del Altiplano
Facultad de Trabajo Social

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES
1.1. Nombre del experto: Dr. Guillermo Zevallos Mendoza (Psic6logo)
1.2. Actividad laboral: Docente Principal de la Escuela Profesional de Psicologia
1.3. Instituciéon donde labora Universidad Nacional del Altiplano de Puno
1.4. Instrumento de validacion Bienestar emocional.
1.5. Titulo del instrumento Escala Likert de Bienestar emocional
1.6. Autor del instrumento (Autor: Karol Riff)
Adaptacién de: Winnie Limache Pantigoso
I: EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
0.0 05 1.0 1.5 20
N° CRITERIOS EVALUATIVOS ESCALA ]
MD| D R B | MB
01 [CLARIDAD: Esta escrito en lenguaje cientifico de facil comprension y es 1.5
apropiado al tipo de investigacién que se pretende realizar.
02 | OBJETIVIDAD: Esta expresado en forma de indicadores observables o 1.5
medibles.
03 |ACTUALIDAD: Los items corresponden a las formas actuales de 15
formulacion de instrumentos de investigacion.
04 | ORGANIZACION: La formulacién de los items tiene una secuencia logica 1.5
segun el tipo de investigacion que se pretende realizar.
05 |COHERENCIA ESTRUCTURAL: La cantidad de items es correspondiente 15
ala cantidad de indicadores que se quiere medir.
06 | COHERENCIA SEMANTICA: Los items se refieren a las incdgnitas de los 15
problemas de investigacion o al sentido de la investigacion.
07 | CONSISTENCIA TEORICA: Los items se sustentan en el marco tedrico 15
que se asume en [a investigacion.
08 |METODOLOGIA: Este instrumento corresponde a la técnica de 1.5
investigacién apropiada para recoger datos confiables.
09 |ESTRUCTURA FORMAL: El instrumento contiene todos los elementos 1.5
estructurados bésicos.
10 | ORIGINALIDAD: Este instrumento es elaboracion propia, de lo contrario 1.5
se menciona la fuente.
PUNTAJE PARCIAL 15
PROMEDIO FINAL 15

(8 OPINION DEL EXPERTO
El instrumento es valido y puede ser aplicado en el proceso de investigacion de la interesada.

Puno, 17 de Julio del 2024

Atentamente,

Dr. Guillermo Zevallos Mendoza
(Psicélogo)
C.Ps.P. 0759
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ANEXO 6: Fotos

Nota: aplicacion de la encuesta a los colaboradores de la empresa constructora CIMIC

S.A.C Puno
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DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo | Jimmte [ ivaode. /p'a\xﬁ“msv ,
o . 2574 5 N
identificado con DNI_FO208451 en mi condicién de egresado de:
@ Escuela Profesional, ] Programa de Segunda Especialidad, O Programa de Maestria o Doctorado
_rt-ﬁ»‘nudo Sedial ;
informo que he elaborado el/la @ Tesis o O Trabajo de Investigacién denominada:
7 Cultuco. ch;m\ radioonal, es0ecio
alo Sad  Ewedonad Oe los Colaroradares
e CTIMIC SAC Pomo-2024 ”

Es un tema original.

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

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

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumec ia
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones €ticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
norrnas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso

Puno___ 2 de SQPT\QSY\\D e del 2024

C‘szA (obligatoria) Huella
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AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo Lﬂ'\w\?e Livoadhe KPS\\“‘(}P‘:O

identificado con DNI_030&941 en mi condicion de egresado de:

Escuela Profesional, 0 Programa de Segunda Especialidad, O] Programa de Maestria o Doctorado

Teonawe Doctal

informo que he elaborado Ef/la Tesis o O Trabajo de Investigacion denominada:

oA ARSI QQS(\)QJO

«

a \o 93 Eoedsedr e los Coanowmdoces

Qe Crivie AA.C Pomo=2024

»

para la obtencién de OGrado, B Titulo Profesional o [J Segunda Especialidad.

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

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnolégica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

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

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

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicién del publico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https:/creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento.

Puo__ 2 de Do Oliverinee  del 2024

WIA (obligatoria) Huella
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