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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

Habiéndose dado el cumplimiento a todas las normas del reglamento sobre
la elaboracién y sustentacion de tesis de posgrado de la Universidad “César
Vallejo”, para elaborar la tesis de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud,
presentd el trabajo de investigacion titulado: “Cultura Organizacional y Motivacion
Laboral en un hospital nivel Il Lima-2017”. En esta investigacion se muestran los
descubrimientos del trabajo, la cual tuvo como finalidad determinar la relacion que
existe entre Cultura Organizacional y Motivacién Laboral, con una poblacion de
84 trabajadores asistenciales ( Médicos, enfermeras y personal Técnico-
administrativo) del Departamento de Cirugia de Torax y Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo, con dos instrumentos de medicion, uno sobre
Cultura Organizacional y la otra sobre Motivacion Laboral, ambos validados por

expertos en investigacion.

A nivel mundial se estd dando mas importancia a las culturas dentro las
organizaciones, la OMS impulsa la importancia de implementar ambientes
laborales saludables, para ello elaboro documentos como: Entornos laborables
saludables, con la participacion de 22 paises representantes de los programas y
con la Organizacion Internacional de trabajo. Muchos paises como Japon
implementaron entornos saludables en las organizaciones desde 1982, con el
objetivo de mejorar la calidad de sus producciones y lograr un activo econémico y
estratégico, con buenos resultados. Es importante conocer la Cultura
organizacional ya que existe en los hospitales del sector salud de nuestro pais.
Ante tantas necesidades, entender el comportamiento de las personas, la
apreciacion que tiene el personal que trabaja para la organizacion y sus
dirigentes, resulta fundamental para incrementar el desarrollo de las personas
gue participan, fortaleciendo en la organizacion los lazos de fidelidad y
compromiso con la institucion. ElI conocimiento de la cultura organizacional nos
permitira identificar oportunidades de mejoras, conocer las expectativas y las
necesidades de los equipos de trabajo y asi brindar un servicio de salud de

calidad.
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Asimismo, saber qué factores determinan la motivacion laboral, sera el
inicio de nuevos proyectos y propuestas que ayuden al mejoramiento del trabajo,
saber que los motiva o desmotiva, es muy importante, ya que sentirse motivado
incrementa la necesidad de satisfaccion por lo que uno realiza, logrando alcanzar

las metas propuestas para la organizacion.

La estructura de la tesis es:

En el capitulo | estda comprendido la “introduccion” explicando de con
diferentes criterios ambas variables haciendo posible el desarrollo de la
investigacion, se detallan los estudios encontrados en el ambito nacional como
internacional con respecto a las variables de la investigacion, la justificacion, el

problema, las hipotesis y los objetivos de la misma.

En el capitulo Il se describe el “marco metodoldgico” se trata de una
revision con relacion a las caracteristicas de ambas variables en sus diferentes
conceptos y operacionalizandolas en todas sus dimensiones. Ademas, se
describe el método de estudio, disefio de la investigacion, poblacion y muestra
con las que se ha desarrollado la investigacion, las técnicas utilizadas para la

recoleccion de los datos y el analisis estadistico de acuerdo al estudio.

En el capitulo 1, se detallan los resultados encontrados, mediante graficos
y porcentajes, para un mejor entendimiento, se ha considerado los aspectos
relacionados con el analisis estadistico de la informacion, estos resultados, se
presentan mediante cuadros, tablas y graficos que demuestran las pruebas

estadisticas realizadas.

En el capitulo IV, se realiza la discusion, contrastando los resultados

obtenidos en la presente investigacion.

En el capitulo V, se exponen las conclusiones, teniendo en cuenta las
evidencias de los resultados para dar respuesta al objetivo general y a la
hipétesis general, en este caso, las conclusiones fueron que existe una relacién

significativa entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en los
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trabajadores asistenciales del Departamento de cirugia de torax y cardiovascular
del Hospital Nacional Dos de Mayo. Lo que significa que finalizada la
investigacion y de acuerdo a los métodos estadisticos realizados se evidencio
que el nivel de significancia calculada es p <.05y el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman tiene un valor de ,494.

En el capitulo VI, se refiere a las recomendaciones o sugerencias, con las
gue se pretende contribuir para el estudio de las variables. Finalizando el estudio
se presentan las referencias bibliograficas, apéndices, y anexos que fueron

aplicados en la presente investigacion.

Muy estimados y queridos sefiores miembros del jurado espero que este

trabajo de investigacion sea evaluado y merezca su aprobacion.



indice
Pagina
Pé&gina del Jurado i
Dedicatoria iii
Agradecimiento )Y
Declaratoria de autenticidad v
Presentacion Vi
indice iX
RESUMEN Xii
ABSTRACT Xiii
l.  INTRODUCCION 14
1.1. Antecedentes 15
1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica 22
1.3. Justificacion 56
1.4. Problema 56
1.5. Hipotesis 60
1.6. Objetivos 60
Il. MARCO METODOLOGICO 62
2.1. Variables 63
2.2. Operacionalizacion de variables 64
2.3. Metodologia 65
2.4. Tipos de estudio 66
2.5. Disefio 66
2.6. Poblacion, muestra y muestreo 67
2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos 68
2.8. Métodos de andlisis de datos 72
2.9. Consideraciones éticas 72
lll. RESULTADOS 73
IV. DISCUSION 85
V. CONCLUSIONES 91
V. RECOMENDACIONES 93
VIl. REFERENCIAS 95

ANEXOS 100



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6

Tabla 7
Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18
Tabla 19
Tabla 20
Tabla 21

Tabla 22

indice de tablas

Pagina
Elementos de la cultura organizacional 26
Caracteristicas de la cultura organizacional 27
Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional 64
Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion laboral 64
Distribucién de la poblacion 67
Validez de contenido del instrumento de cultura organizacional
por juicio de expertos 70
Estadistico de fiabilidad del instrumento de cultura organizacional 70
Validez de contenido del instrumento de motivacion laboral por
juicio de expertos 71
Estadistico de fiabilidad del instrumento de motivacion laboral 71
Escalas y baremos de la cultura organizacional 71
Escalas y baremos de la variable motivacion 72
Niveles de la variable cultura organizacional 74
Niveles de la dimension flexibilidad y discrecion versus
estabilidad / control 75
Niveles de la dimension enfoque interno e integracion versus
enfoque externo / diferenciacion 76
Niveles de la variable motivacion laboral 77
Niveles de la dimension necesidad de logro 78
Niveles de la dimension necesidad de poder 79
Niveles de la dimension necesidad de afiliacion 80
Correlacion entre cultura organizacional y la motivacién laboral 81
Correlacion entre cultura organizacional y la necesidad de logro 82
Correlacion entre la cultura organizacional y la necesidad de
poder 83

Correlacion entre cultura organizacional y la necesidad de
afiliacion

84



Figura 1
Figura 2
Figura 3

Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8
Figura 9
Figura 10

Figura 11

Figura 12
Figura 13
Figura 14
Figura 15

indice de figuras

Niveles de la cultura y su interaccion

Caracterizacion de la cultura segun valores

Dimensiones y caracteristicas segun el tipo de cultura
organizacional segun valores

Proceso de la motivacién

Proceso del ciclo motivacional

Jerarquia de las necesidades

Dimensiones de motivacion laboral

Diagrama del disefio correlacional

Niveles de la variable cultura organizacional

Niveles de la dimension flexibilidad y discrecion versus
estabilidad / control

Niveles de la dimension enfoque interno e integracion
versus enfoque externo / diferenciacion

Niveles de la variable motivacién laboral

Niveles de la dimension necesidad de logro

Niveles de la dimension necesidad de poder

Niveles de la dimension necesidad de afiliacion

Xi

Pagina
33
36

44
46
48
50
51
67
74

75

76
1
78
79
80



Xii

Resumen

La presente investigacion titulada cultura organizacional y motivacion laboral en
un hospital nivel llI-Lima 2017, tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores
asistenciales del departamento de cirugia de térax y cardiovascular del Hospital

Nacional Dos de Mayo 2017.

La investigacion fue de tipo sustantiva, de disefio no experimental de corte
transversal. EI método empleado fue el hipotético deductivo. La muestra estuvo
conformada de 84 trabajadores asistenciales (médicos, enfermeras y técnicos de
enfermeria y personal administrativo) del departamento de cirugia de térax y
cardiovascular. Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de la
variable cultura organizacional y motivacion laboral. El procesamiento de datos se
realizo con el software SPSS (version 22) y Excel 2010 para el analisis descriptivo

e inferencial.

Segun los resultados encontrados en la presente investigacion, hay
evidencias estadisticas de que existe una relacidon significativa entre la primera
variable: cultura organizacional , tomando como poblacion al personal asistencial
del departamento de cirugia de torax y cardiovascular del hospital Nacional Dos
de Mayo 2017; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.494, lo que se interpreta al 99.99% la correlacidén es significativa al nivel 0,01
bilateral, interpretandose como moderada relacion positiva entre las variables, con

una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

Palabras clave: cultura, cultura organizacional, Flexibilidad y discrecion versus
estabilidad y control,Enfoque interno e integracion versus enfoque externo y

diferenciacion, motivacién y motivacion y laboral, afiliacién poder, logro.
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Abstract

The present research entitled organizational culture and work motivation in a
hospital level 1l-Lima 2017, had as general objective to determine the relationship
between organizational culture and work motivation in the assistance workers of
the department of chest and cardiovascular surgery of Hospital Nacional Dos de
May 2017.

The research was of a substantive type, of non-experimental cross-
sectional design. The method used was the hypothetical deductive. The sample
consisted of 84 care workers (doctors, nurses and nursing technicians and
administrative staff) of the department of chest and cardiovascular surgery.In
order to collect the data, the instruments of the organizational culture variable and
labor motivation were used. Data processing was performed with SPSS software

(version 22) and Excel 2010 for descriptive and inferential analysis.

According to the results found in the present investigation, there is
statistical evidence that there is a significant relationship between the first variable:
organizational culture, taking as population the care staff of the department of
chest and cardiovascular surgery of the Hospital Nacional Dos de Mayo 2017; We
obtained a correlation coefficient of Spearman’s Rho = 0.494, which is interpreted
at 99.99%, the correlation is significant at the 0.01 bilateral level, interpreted as a
moderate positive relation between the variables, with a p = 0.00 (p <0.05) ,

Rejecting the null hypothesis.

Keywords: culture, organizational culture, flexibility and discretion versus stability
and control, internal focus and integration versus external focus and
differentiation, motivation and motivation and work, affiliation, power, achievement.

culture, organizational culture, motivation and motivation and work.
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1.1 Antecedentes

Se han considerado como referencia para la presente investigacion los
antecedentes relacionados con las variables de este estudio: Cultura
Organizacional y Motivacion Laboral.

Antecedentes Internacionales

Rossi (2014) realiz6 un estudio “La Cultura organizacional de un hospital publico
brasilefio” en la ciudad de Sao Paulo-Brasil, el objetivo de este trabajo fue
analizar la cultura organizacional de un hospital publico brasilefio. Se realizdé una
investigacion de tipo descriptivo-cuantitativo, desarrollada en un hospital publico
en Sao Paulo. Seleccion6 una muestra conformada por 52 enfermeras, y 146
técnicos y auxiliares de enfermeria. UtilizO un instrumento de elaboracion
brasilefio para la evaluacion de cultura organizacional. Los resultados
evidenciaron la existencia de una jerarquia rigida, la centralizacion del poder,
predominancia del individualismo y la competencia en el trabajo, lo cual impedia
el desarrollo normal de las labores en equipo. Los valores de bienestar,
satisfaccion y motivacion de los trabajadores no fueron considerados. Con
relacion a las practicas de la organizacion, la promocion de las relaciones
interpersonales, las practicas de educacidn continua y las practicas de
recompensa de los trabajadores fueron infravaloradas. Se demostré6 que los
modelos tradicionales de organizacion soportan las practicas de trabajo del
hospital y determinan la cultura en la institucion. El resultado de este estudio
fue relevante para esta investigacion ya que abarca una poblacion mayor a la que
habiamos encontrado en otros estudios. Ademas analiza la variable Cultura

Organizacional a través de un enfoque diferente.

Rueda (2014) realiz6 un estudio titulado “Motivacion del personal de
enfermeria para la calidad de cuidado en usuarios y usuarias”, en Venezuela su
objetivo fue Determinar la motivacion del personal de enfermeria el cuidado en
usuarios y usuarias en el area de Hospitalizacion del Hospital Universitario Dr.”
Angel Larralde”. El estudio fue de diseno no experimental, transaccional, con un
enfoque cuantitativo, para obtener el andlisis de los resultados. La poblacion se
constituyé en 20 enfermeras (0s) asistenciales del area de hospitalizacion y la

muestra fue el 100% de la misma, es decir 20 enfermeras (0s). UtilizO6 como
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instrumento para la recoleccion de datos un cuestionario de 15 items de tipo
dicotdmicas, elaborado por la investigadora y validado mediante la prueba de
juicio de expertos. La confiabilidad se determiné a través de la aplicacion del
estadistico Alfa de Cronbach 0.82. Los datos se sometieron al método analitico
de la estadistica descriptiva. Los resultados encontrados fueron una baja
motivaciéon en el personal de enfermeria que laboraba en el servicio
precisamente: “es poco motivado(a)”. Los factores relevantes que se identificaron
fue en relacién al salario recibido y estabilidad laboral. La conclusién a la que
llegaron fue que los Administradores de enfermeria no promueven o incentivan la
motivacion en las enfermeras, desconociendo que la recuperacion de la salud del
paciente dependera en gran parte del trabajo que desempefian las enfermeras y
esto es el verdadero significado de su profesion. También recomendaron que los
gerentes hospitalarios deben saber escuchar y tomar en cuenta las sugerencias
aportadas por el personal de enfermeria, ya que debido al diario quehacer son las
mejores conocedoras del como reducir los altos costos de las hospitalizaciones,
sin afectar la calidad de sus cuidados. En concordancia con el resultado de su
investigacion, debe darse la importancia necesaria a la motivacion en el ambito
laboral, y la relevancia para la presente investigacion es que sera una guia a

tomar para direccionar los objetivos de esta investigacion.

Villarreal, et al. (2012) en su estudio titulado “Diagndstico de cultura
organizacional en un Hospital de Zona en Durango”, en ciudad de México, tuvo
como objetivo identificar el diagnéstico de la cultura organizacional tanto del
personal como de los directivos del hospital General de Zona Durango. El tipo de
investigacion fue descriptiva y transversal, analizando la variable cultura
organizacional desde el modelo de Cameron y Quinn. Se dimensiond, segun
estos autores, la variable Cultura Organizacional con 2 dimensiones y 6
indicadores; para este fin, los investigadores aplicaron el cuestionario basado en
los Valores por competencias (OCAI) para el estudio de la cultura organizacional
desde diferentes puntos de vista: la primera diagnostica la cultura actual y la
segunda expone el deseo de los trabajadores de la organizacion. Se llegé a la
conclusién de que se necesita un cambio del ambiente laboral ya que el actual es
de forma estructurado, formalizado y gobernado principalmente por procesos y

normas (cultura jerarquica), y dirigido a la obtencion de resultados (cultura de
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mercado). Lo que desearian seria un personal enfocado al desarrollo de los
empleados, con mayor trabajo en equipo, (cultura de clan) en la que se tome en
cuenta la opinibn de los empleados y aprovechar sus experiencias,
conocimientos, opiniones y habilidades (cultura adhocréatica). El aporte de este
estudio a la presente investigacion es muy relevante, ya que analiza la variable
cultura organizacional desde el modelo que se presenta en este estudio,
valorando dos puntos de vista: el contexto de lo que es el diagnostico, de lo que
es, y lo que quisieran que sea en un futuro. El instrumento utilizado coincide con
el presente trabajo, por lo que significa un modelo y guia en la orientacion de la

investigacion.

Moya (2011) en su estudio titulado “Motivacion y Satisfaccion de los
profesionales de Enfermeria: Investigacion aplicada en un area quirurgica” en la
ciudad de Santander, Espafia tuvo como objetivo Describir las teorias existentes
sobre motivacion y satisfaccion laboral del area quirdrgica del HUMV, para tal fin
analizo la motivacion y satisfaccion laboral. Moya analiza la variable motivacion
desde la teoria de Modelos de caracteristicas del puesto (Hackman y Oldman
1980) donde se mide la motivaciéon desde sus caracteristicas con respecto al
trabajo, abordando también la parte psicologica del trabajador. El tipo de estudio
fue descriptivo, transversal, la poblacibn que fue investigada consta de 91
enfermeros y 4 supervisores, que fue también el total de su muestra siendo ésta
de tipo no probabilistica por conveniencia. Concluyé en que los factores que
producen menor satisfaccion fue el salario y la autonomia, dos de tres factores en
estudio que contrastan con el ambiente de trabajo que fue el peor valorado. La
relevancia en este estudio es que aborda la variable motivacion desde diferentes
teorias y enfoques, también los instrumentos que existen en el entorno laboral
para medir la variable motivacion, que enriquecen el conocimiento y la relevancia
del estudio. Su aporte incrementara el entendimiento del comportamiento humano

en el ambito laboral.

Enriquez (2014) realizd una investigacion “Motivacion y el desempefio
laboral de los empleados de un instituto de la vision en México” El objetivo, fue
Determinar el nivel de motivacion y desempefio de los empleados del Instituto de

la Visién en México. Fue una investigacion de tipo cuantitativa-descriptiva, con un
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enfoque explicativo, correlacional, y transversal. Se trabajo con la poblacion total
qgue estuvo conformada por 164 trabajadores, que laboraban en diferentes areas
del instituto, el muestreo fue no probabilistico por conveniencia ya que se aplico a
todos los empleados, siendo el total de la poblacion. La recoleccion de los datos
se realizé mediante la aplicacién de dos instrumentos, ambos fueron sometidos a
las pruebas de confiabilidad, para la variable desempefio se utilizé un
cuestionario que estuvo conformado por 48 items y 0.939 de confiabilidad. La
variable motivacion se trabajé con un cuestionario de 19 items y confiabilidad de
0.909. Los resultados mostraron que los trabajadores tenian la autopercepcion de
la motivacién. En relacion al grado de motivacion se pudo observar que los
empleados tienen una autopercepcién de la motivacién y el desempefio en
niveles de muy bueno a excelente. Con el presente antecedente se busca
contrastar las bases tedricas de la variable motivacion laboral, siendo de

relevancia para la presente investigacion.

Antecedentes nacionales

Hernandez (2016) en su estudio titulado: “La cultura organizacional y su relacion
con el desemperio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo”
tuvo por objetivo determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo. El
estudio fue de tipo descriptivo correlacional. La recoleccion de datos se realizo
mediante una la aplicacion de una encuesta, que consta de 22 items, incidiendo
en el diagndstico segun el tipo de cultura: tipo, Clan, Burocratica, Jerarquica y de
Mercado, utilizando también la escala de Likert. La muestra se selecciono
mediante el método no probabilistico y la conformaron 70 personas. En el
resultado se determindé que si hay una relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. En cuanto a la identificacién del tipo de
cultura, los datos arrojaron que predomina la cultura de tipo Mercado, también se
observo que en cuanto al desempefio laboral que el 90% estaba de acuerdo y el
10% en desacuerdo predominando el trabajo en equipo dado que el 96 % esta de
acuerdo y el 4 % estd en desacuerdo. En conclusion, se encontré una estrecha
relacion entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral. La
investigacion de Hernandez es véalida como antecedente, ya que nos muestra los

diferentes tipos de culturas que debemos conocer y nos presenta su relacion con
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la cultura de tipo mercado, que prevalece en esta investigacion.

Chumpitaz (2014) realiz6 un estudio titulado “Cultura organizacional de la
profesion de enfermeria actual y deseada por las enfermeras del H.N. “Luis N.
Saenz” PNP”, tuvo como objetivo determinar la cultura organizacional de las
enfermeras en el contexto actual y lo que desearian en el Hospital Nacional “Luis
N. Saenz” Policia Nacional del Peru, bajo el enfoque de cultura seguin de Harrison
gue lo dimensiona segun el poder, rol, tarea y persona. El estudio fue de tipo
cuantitativo, método descriptivo, corte transversal. La seleccién de la muestra fue
de tipo probabilistico estratificado y estuvo conformado por 134 enfermeras en
atencion directa y 19 enfermeras jefes, con lo que se obtuvo 153 sujetos de
estudio. El instrumento utilizado para la recolecciéon de los datos fue un
cuestionario de Roger Harrison que segun su teoria de Cultura se fundamenta en
cuatro conceptos principales: poder, rol, tarea y persona, de 15 items y estuvo
validado con una prueba piloto y la confiabilidad con el analisis estadistico
Coeficiente Alpha de Cronbach. Se llego a la conclusion que predomina una
cultura organizacional actual enfocado en el poder y el rol, en cuanto a lo
deseado esta se orientaria a la tarea y a la persona. Las recomendaciones de la
autora estuvieron basadas en la realizacion de trabajos futuros analizando la
cultura organizacional desde el enfoque cualitativo. También recomendd adoptar
medidas de reforzamiento en valores, actitudes y comportamientos dirigidos a la
tarea y a la persona. Este estudio aporta una mirada diferente al analizar las
variables bajo el enfoque cualitativo, ya que las variables son dos temas
complejos y su estudio desde este enfoque enriquecera y fortalecera la cultura

organizacional de la institucion.

Lartiga (2013) en su estudio titulado “Diagndstico de la cultura
Organizacional del Hospital nacional Hipdlito Unanue”. En la ciudad de Lima, tuvo
por objetivo: Determinar el diagnostico de cultura organizacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue. El tipo de estudio fue observacional, descriptivo, con
analisis transversal. En la recoleccion de datos, utiliz6 una encuesta disefiada
especificamente para este estudio que estuvieron avaladas por juicio de expertos
y también la prueba piloto anterior a su aplicacion definitiva. La muestra fue

aleatoria estratificada y estuvo constituida por 286 trabajadores de diferentes
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areas del hospital Hipdlito Unanue que cumplieron los criterios de seleccion. En
los resultados encontré que la cultura organizacional del Hospital Hipdlito Unanue
es variada, en el que resaltd el enfoque paternalista, apéatico e integrativo.
También tuvo como resultado una cultura de caracteristica débil y fuerte a la vez.
Encontré que la percepcion favorable de los clientes internos sobre la cultura
organizacional fué: Trabajar en equipo (97%), las relaciones interpersonales
(69%), la identificacion con la institucion (67%), participar en la toma de
decisiones (60%)y mas apoyo de la jefatura (52%). Como las desfavorables las
siguientes: Las capacitaciones (70%), la innovaciéon (65%), la supervisiéon (54%)y
el reconocimiento (50%). Concluyé en la necesidad profundizar con otros estudios
el diagnéstico de la Cultura Organizacional, ya que es una parte fundamental para
el control de la gestién, con lo que se permite conocer el estado actual de la
gestion y detectar problemas que se podrian solucionar y lograr conexion con las

estrategias y los procesos de la organizacion.

Leiva (2013) realizd una investigacion: “Factores que intervienen en la
motivacion laboral del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital Nacional Dos de Mayo — Lima”. Como objetivo se propuso determinar los
factores que intervienen en la motivacion laboral de los enfermeros en Sala de
Operaciones del Hospital Nacional Dos de Mayo. Fue un estudio de tipo
cuantitativo, descriptivo y de corte transversal. La muestra se conformé de 30
enfermeros que laboran en Sala de Operaciones del Hospital Nacional Dos de
Mayo. El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario,
previa pruebas de confiabilidad y prueba piloto. Se aplicO el cuestionario
individualmente y firmando un consentimiento informado. Los resultados al 100%
mostraron que la motivacion laboral esta presente en el 63% y el 37% refiere que
estd ausente. La motivacion intrinseca esta presente el 63% y el 37% carece de
ella, con respecto a la dimensién motivacion extrinseca se encuentra presente en
el 67% y ausente en el 33%. Concluyé que la motivacion laboral se encuentra
presente en sus diferentes dimensiones con porcentajes altos. Recomendaron a
las autoridades del Hospital, implementar estrategias que orienten la motivaciéon
en el trabajo. En el servicio de Sala de operaciones se implemente un plan
educativo que motive al personal en el fortalecimiento de sus capacidades.

También se recomendo la formulacién de un programa de incentivos para el
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personal que a la vez repercuta en la atencion al paciente. Este estudio es de
gran relevancia ya que se utilizé la variable Motivacion Laboral en un Hospital

nivel 11l y la muestra coincide en las caracteristicas de la muestra en estudio.

Chang (2010) desarroll6 una investigacion titulada “Motivacion laboral y el
conocimiento de la necesidad predominante segun la teoria de las necesidades
de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza”, Lima-
Perq, la principal motivacion fue determinar el nivel de motivacion laboral y las
necesidades predominantes segun la Teoria de las Necesidades de David
McClelland, en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza (HNAL). Por
ello, aplic6 un modelo de estudio -cualitativo, prospectivo, descriptivo,
observacional y transversal. La muestra estaba conformada por 63 meédicos
diferentes ramas de la medicina, entre ellos: Anestesiologia, Cirugia general,
Medicina Interna, Cirugia especialidades, Medicina Interna, Ginecoobstetricia y
Pediatria. Para el proceso de recojo de informacién aplicO un cuestionario,
basado en la Teoria de las Necesidades segun McClelland, que consta de 15
interrogantes que formularon aplicando la técnica de Likert, este instrumento fue
validado por Steers y Braunstein en 1976. Para su aplicacion se entrend a un
grupo de colaboradores quienes tenian la tarea de recoger informacion precisa.
La informacion recogida, a través de la alternativa elegida por el participante, se
clasifico en niveles de motivacion laboral alto, medio, o bajo. Ademas, permitio
delimitar las necesidades predominantes (logro, poder o afiliacion). Esta
investigacion permitié identificar que existia en dicha institucion un 95% de
motivacion laboral alta, y ninguna con motivacion laboral baja. Los datos
demograficos no aportaron significacion estadistica. Se encontr6 como necesidad
predominante: 75% de logro, 14% de filiacion y 11% de poder. Chang logro
determinar que el grado de motivacion laboral en los médicos del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza (HNAL), en su mayoria, era alta. A su vez, determind
gue la edad y el tiempo de permanencia en el puesto laboral no eran
determinantes; por ello, no le adjudicd relevancia alguna. El estudio de la
motivacion laboral, guarda relacién con una de las variables en estudio por lo que
aportarda y orientara en el analisis de la segunda variable del presente estudio. La

importancia es que se ha enfocado desde la teoria de McClelland, quien es el
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autor de la teoria de las necesidades motivacionales y también del instrumento
gue se aplicara en la presente investigacion.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Para la realizacion del presente estudio se analizaron las diferentes posturas
cientificas de forma detallada para cada variable, contrastando teorias e
informacion sistematica acerca de la cultura organizacional y la motivacion
laboral. Se realiz6 una explicacion segun los enfoques actuales consiguiendo
formular los conceptos actuales, asimismo explicar las bases tedricas y sus

dimensiones.

Bases tedricas de la cultura organizacional

El estudio de la cultura organizacional adquiere importancia en los afios 80, nace
como un constructo de la antropologia para dar significado al comportamiento de
los grupos dentro de las organizaciones. El origen del término cultura se origina
etimologicamente del verbo en latin “colo”, cuyo significado expresa la accion de
cultivar. Hace 20 afios no se pensaba, como el dia de hoy, que las
organizaciones eran vistas como recursos logicos y coherentes para coordinar e
impulsar la accion de los miembros de un equipo de trabajo. Sin embargo, si se
evidenciaba una coordinacion y organizacion de las tareas administrativas que
respondia a niveles de responsabilidad, por departamentos, y autoridad. En la
actualidad, podemos afirmar que las organizaciones son mas que eso, ya que, en
comparacion con los individuos, poseen personalidad. Estas pueden estar
organizadas de acuerdo a sus caracteristicas, de este modo pueden ser rigidas o
flexibles, poco amigables o apoyadoras, innovadoras o conservadoras. Existen

numerosos enfoques para su entendimiento.

Figueroa (2015) refirié que:
Las organizaciones nacen con varias finalidades, fuera de crear
espacios laborales, estan para ser aprendidas, ir evolucionando con
nuevas experiencias, dejar registros histéricos tanto de éxitos como
de fracasos, obtenidos desde sus inicios hasta su propio desarrollo,

los cuales son acogidos por otras organizaciones. (p. 18).
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Conceptualizacion de cultura

La cultura representa la forma como se comportan los individuos dentro de una
sociedad; esta se refleja en la vida cotiana, en cdmo se manejan diferentes
situaciones. En este sentido algunos autores la conceptualizan asi:

Para Denison (1991) citado en Gutiérrez (2014), la cultura es entendida
como el conjunto de pardmetros que determina el ambiente laboral, afecta el
rendimiento y la productividad de la organizacion. Por otro lado, para Chiavenato
(2009) el término cultura comprende el conjunto de rasgos comportamentales de
un grupo humano. Este afirma que estos rasgos comportamentales estan
conformados por valores compartidos, habitos, costumbres, conducta, tradiciones
y conocimientos que se aprenden y transitan de generaciones en generacion (p.
464). Otro concepto mas contemporaneo lo encontramos con Pedraza (2015),
este manifiesta que el término cultura es la esencia misma de lo que la integra, de
su gente, de como afrontan diversas situaciones en equipo y es de todas estas
experiencias importantes y significativas, tanto de su parte interna o externa y que
los individuos aprenden. A partir de ello surge una convivencia comun con el
contexto que rodea al individuo, con el lugar y funciones que cumple dentro de
una organizacion. En conclusion, se puede afirmar que la cultura es una guia en
el actuar de las organizaciones ya que ella esta conformada por diferentes

individuos que aportan a la organizacion a partir de su experiencia de vida.

Conceptualizacion de organizacion

Con respecto a la conceptualizacion del término organizacion, se ha revisado el
planteamiento de diversos autores entre ellos: Shein (1989), Cameron (2006) y
Chiavenato (2009). Desde una perspectiva de la division del trabajo y de las
funciones, Shein (1989) citado por Cantillo (2013) afirmdé que una organizacion
establece y coordinacion acciones planificadas que buscan el logro de los
objetivos o propdsitos en comun. Esto se logra, segun Shein, con la division del
trabajo, de las funciones y, a la vez, de la accion de establecer una jerarquia de
autoridad y responsabilidades para todos los actores de la organizacion. Por otro
lado, Cameron (2006) analiza el comportamiento de los integrantes de una
organizacion a partir de estimulos internos y externos. Por ello, afirma que toda
organizacion es un sistema social complejo y, como tal, responde ante los

problemas de acuerdo al comportamiento de los grupos que lo conforman. Esta
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respuesta esti condicionada al modo como estan organizados los grupos que
conforman los subsistemas y al tipo de estimulos internos y externos que
determinan la conducta de cada individuo. Por ultimo, Chiavenato (2009) sostuvo
gue una organizacion estd conformada por una conjunto de personas que
asumen diversos roles para en la ejecucién de actividades que tienen como
proposito alcanzar un fin comun. En suma, se puede afirmar que una
organizacion debe seguir un proceso de planificacion de las acciones que buscan
un propoésito coman para los integrantes de la organizacion. Ademas, dicha
organizacion determina el nivel de responsabilidades para cada integrante del
grupo que respondera de acuerdo a un tipo de estimulo.

Definicién de cultura organizacional

La cultura organizacional es un término muy utilizado y hoy en dia tiene mucha
importancia, los diferentes factores que la conforman estan relacionados unos
con otros, con la finalidad de llegar a un objetivo comun. Asi su conceptualizacion
también ha ido evolucionando con el tiempo, uno de los primeros investigadores
fue Pettigrew (1979) citado en Cujar (2013), para quien la cultura organizacional
adquiere el significado de sistema, definicion que es aceptada publica y
colectivamente y que opera para un grupo en un tiempo determinado. Para
Denison (1990) citado por Cantillo (2013), la cultura organizacional es un conjunto
de “reglas y normas compartidas” que establece soluciones ante dificultades

comunes que se presentan entre los miembros de una organizacion.

Méas tarde Shein (1992) citado por Pirella (2015) defini6 la cultura
organizacional como un modelo de premisas desarrollados y propuestos por un
grupo, cuyo objetivo primordial es la resolucion de los problemas que se
presentan en el proceso de adaptacion. Segun Shein, estos pueden responder a
aspectos de integracion interna o externa. Estos factores, mas tarde, seran
transmitidos a los nuevos miembros del grupo. En una investigacion Cujar,
Ramos, Hernandez y Lopez (2013) definieron la cultura organizacional como el
conjunto unitario de concepciones compartidas y creencias asumidas por un
grupo humano. No hay duda que la cultura organizacional determina el logro de
objetivos. Asi también para Cameron y Quinn (2006) la cultura de una

organizacion se expresa como los valores obtenidos, costumbres, creencias los
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supuestos subyacentes, expectativas, recuerdos colectivos y procederes que se
hacen evidentes en una organizacién. Estos responden a la interrogantes ¢ Como
estan las cosas por aqui? A la vez, transmite un sentido de la identidad a los
empleados, proporciona un comportamiento no hablado que se expresa dentro de

la organizacion.

Es en este sentido, la cultura organizacional cobra una vital importancia,
porque a partir de ella se impulsa la competencia y productividad de la
organizacion. Y, a través de ella, se reconoce y valora las competencias
intelectuales, las habilidades para el trabajo, la interaccion entre los
colaboradores y las relaciones interpersonales entre los integrantes de un equipo.
Este Ultimo aspecto es de vital importancia, ya que, el intercambio de ideas hace
viable la realizacion eficiente y efectiva de las actividades de la empresa. Para
Soria (2008) citado por Cujar (2013), esto favorece en la construccion de un buen
clima laboral al interior de una organizacion. En consecuencia se fortalece el

clima de compafierismo que es favorable para la produccion en una empresa.

Por otro lado, otro tedrico dedicado al estudio de la cultura organizacional
fue Robbins (1996) citado en Chumpitaz (2010). Esta propuesta sienta sus bases
en los rasgos diferenciales que cada organizacion construye. Segun Robbins, el
sistema de conductas que adopte una organizacion se identificara como un sello
personal y particular de dicha institucion. Este rasgo la diferenciara de las otras
organizaciones. Ademas, cada uno de sus colaboradores debe comprender y
compartir este sistema de conductas que se podra apreciar a simple vista.
Robbins afirma que es de suma importancia que los miembros de una institucién
comprendan, conozcan y se identifiqguen con la mision, vision y los valores de la

organizacion.

Por ultimo, para Chiavenato (2012), la cultura organizacional comprende
un conjunto de sistemas (creencias, habitos, costumbres y valores) que son
conocidos y aceptados por todos los colaboradores de una determinada

organizacion.
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Elementos que conforman la cultura organizacional
Para Cujar (2015), los elementos de la cultura organizacional son aquellos que
determinan un conjunto de valores que comparten los miembros que integran una

organizacion. Determiné cuatro elementos caracterizados de la siguiente manera:

Tabla 1.

Elementos de la cultura organizacional

Elementos simbdlicos Estos estan conformados por una serie de simbolos
representativos cuyo principal valor es el de genera
pertenencia, conciencia e identidad con la institucién. Entre
los elementos simbdlicos se pueden mencionar las cartas
organizacionales, arquitectura organizacional; los logotipos
creados para la organizacion, imagenes visuales, uniformes,
lemas e historias; conforman algunos de los elementos
simbdlicos representativos.

Elementos Los elementos estructurales permiten establecer niveles vy

estructurales jerarquias al interior de la institucién. A la vez, el conocimiento
y difusiébn de los mismos permite que los colaboradores
identifiquen el orden de la organizacion y se sientan
comprometidos con las mismas. Entre estos elementos esté
la identificacion de la autoridad, el establecimiento de normas
y politicas, estrategias, procedimientos y jerarquias.

Elementos materiales Los elementos materiales estan conformados por los
mobiliarios, equipos, recursos fisicos, adquiridos o donados
gue son requeridos para cumplir una funcién determinada.

Elementos Estos elementos estan relacionados con las actitudes

conductuales comportamentales de las personas que conforman una
organizacién. Son parte de este conjunto las formas de
motivar a los colaboradores, el tipo de comunicacion, el
liderazgo, el proceso en la toma de decisiones, entre otros.

Caracteristicas de la cultura organizacional

De todo lo anterior se puede inferir que la cultura organizacional expresa
actitudes positivas y negativas de una institucion, y cada una con caracteristicas
particulares. Entre las caracteristicas de una cultura organizacional, Robbins

(2009) destaco las siguientes:



Tabla 2.

Caracteristicas de la cultura organizacional

La innovacion y la
toma de riesgos

Esta caracteristica est4 supeditada a los grados y tipos de
estimulo que recibe cada trabajador. A la vez, determinara el
desarrollo de capacidades como la creatividad, la innovacion y la
habilidad para correr riesgos.

Atencion al detalle

Esté relacionada con las caracteristicas de calidad en el ejercicio
de la labor del trabajador. Son indicadores de esta cualidad la
precision, andlisis y atencién al detalle.

Orientacién a los
resultados

Es la observacion detallada de los resultados alcanzados por
una organizacion. Esta tarea es coordinada y ejecutada por el
lider o lideres jerarquicos de una institucion. Centra su mirada
en las técnicas y los procedimientos aplicados para alcanzar los
objetivos institucionales.

Orientacion a las
personas

Es este aspecto prima las orientaciones gerenciales que se
apliguen de acuerdo a los resultados observados.

Orientacion a los
equipos

Es este aspecto se toma en cuenta las tareas vy
responsabilidades que se asumira en equipos de trabajo o
individualmente.

Agresividad

Esta referida con un aspecto individual de los colaboradores,
asumida como un rasgo positivo que busca fortalecer
capacidades de emprendimiento y competitividad entre los
trabajadores.

Estabilidad

Relacionadas con los aspectos de planeacion de las actividades
planificadas por la institucién. Estas estan dirigidas a mantener
una posicién con respecto a la naturaleza de la organizacion.

Otro enfoque que existe en cuanto a las caracteristicas de la cultura
organizacional se basa en el estudio de autores como Kottak, Herrero, y

Thompson y Bodley,

determinaron dichos autores son los siguientes:

Es aprendida. Es decir, no se hereda ni es genética, ni interiorizada por
instinto. Por el contrario, se adquiere a través del aprendizaje formal o informal,
también, se aprende a través de la interaccion con los otros colaboradores. Los

canales por los cuales se adquiere dicho aprendizaje esta vinculado con la

observacion atenta, la escucha activa, y la interaccidon con otros.

citados por Garcia (2011). Las caracteristicas que
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Es compartida. El nimero de miembros debe ser significativo con el fin de
gue cuenten con patrones similares de creencias y practicas, en las cuales se
participa desde los inicios como parte de su proceso de socializacion. Este hecho

desencadena un proceso unificado en base a las experiencias iguales.

Es un cdédigo simbdlico. Al interior de un grupo de personas, se emplean
los mismos simbolos del idioma, lo que permite una adecuada interaccién entre
ellas. El caracter altamente simbodlico se explica por el hecho que las
herramientas, implementos, utensilios, vestimenta, ornamentos, costumbres,

instituciones, creencias, rituales, juegos, etc., forman parte de sus expresiones.

Lo abarca todo. Es propio de todos los grupos, de tal modo que las
fuerzas culturales que afectan a la cultura incide de modo permanente, en la

gente y en su vida diaria.

Es un sistema integrado. En las culturas, ningun hecho ocurre debido al
azar o a razones fortuitas, sino, mas bien, si no sistemas que se encuentran
pautados e integrados. Por ello, si se modifica una parte del sistema, se deben

realizar los procesos adaptativos que corresponden a dichos cambios.

Es adaptable. La cultura es adaptable, esta en constante cambio y
orientada a interactuar con nuevas formas de diferencias internacionales; asi,
existe una adaptacion biolégica y cultural para enfrentar los conflictos del entorno.
Ademas, no solo se emplea el medio biolégico de adaptacion, se pueden
conformar grupos humanos de adaptacion cultural, que incluyen patrones ya
establecidos, actividades y herramientas culturales que contienen patrones

acostumbrados.

Estd presente en los diferentes niveles del conocimiento. Es
importante considerar las distinciones entre los distintos niveles de la cultura, ya
sea de tipo subgrupal, grupal, local, regional, nacional, continental e internacional.
Ello produce un alto grado de complejidad que Unicamente puede ser abordado

como redes de interaccion entre personas.
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Esta formada por categorias. En la clasificacion de la realidad, se
emplean las categorias y taxonomias. Esto le permite orientarse a las personas,
con lo que no podran confundirse al interior del grupo. Estas expresiones tienen
un caracter cultural, porque solo existen como modelo de comprension para

distinguir los distintos patrones culturales.

Es arbitral. Como se sabe, las culturas tienen su propio modelo de
comportamiento cultural. No existen patrones que exijan seguir o elegir un modelo

determinado.

Tipos de cultura organizacional
La cultura organizacional puede ser determinada de acuerdo con el grado de
intensidad en que se manifiestan sus creencias, valores y el grado de cohesion

cultural que reine en la empresa.

Segun Garcia (2012), se puede distinguir las diferencias entre una cultura
fuerte o deébil. Esto dependera de los factores que estan inmersos en el tipo de
cultura organizacional. Para realizar esta diferenciacion, Garcia toma en cuenta
factores como el la dimensién organizacional, el tiempo de trabajo de los
colaboradores, el cambio o rotacion de los trabajadores y el grado de adaptacion

de la cultura organizacional propuesta por la institucion.

Procesos de cambios culturales

En una organizacion, se pueden presentar una serie de cambios culturales en
periodos de diferente duracion. Los que se producen en lapsos de tiempo mas
prolongados obedecen a un cambio generacional; estos suceden porque al
transmitirse cierta cantidad de conocimientos, costumbres y practicas ejercen una
influencia, lo que puede producir cambios culturales. Estos efectos se generan

forzosamente entre las culturas, sociedades, los grupos o los individuos.

De estos cambios destacan los siguientes:

Aculturacion.

Segun Cetina (2015), es la aceptacion de una cultura diferente, lo que conlleva la



30

pérdida total o parcial de la cultura original. Por su parte, Garcia (2011) lo
considera como un proceso mediante el cual el contacto permanente entre dos o
mas grupos trae consigo un cambio cultural. Igualmente, alude a ella como un
proceso sociocultural que influye en la personalidad de las personas que adoptan
las caracteristicas propias de otra cultura como se puede apreciar en las

costumbres, valores, tradiciones etc.

Transculturacion.

Para Cetina (2015), alude al proceso a través del cual una persona conserva su
cultura y la transmite en un lugar donde no es originaria. Para algunos es el
proceso de difusion o de influencia de los rasgos culturales de una sociedad
cuando entra en contacto con otra que se encuentra “en una posicién mas débil”,
y por tanto se ve mucho mas impactada. Otra interpretacion de este fendmeno se
construye a partir de la relacion con el proceso de aculturacion. Sin embargo,
existen diferencias en el modo coémo impactan en el individuo. De este modo, se
puede decir que la transculturacion se produce de manera individual; mientras

gue la aculturacién se produce de manera colectiva.

Enculturacion.

Entendida como el proceso de incorporacion de rasgos, factores y elementos de
la cultura o grupo dominante. Estos rasgos de dominacion pueden ser
incorporados en su totalidad o de manera parcial. Ademas, en el proceso de
asimilacion se pueden presentar diversos actos de resistencia de la cultura

dominada.

Deculturacion.
Es el abandono o pérdida total de los elementos propios de una cultura
organizacional. Este rasgo se da paulatinamente y empobrece el sistema de la

institucion.

La importancia del tratamiento de estos conceptos radica en el rol que
cumple el individuo en el transito de su adaptacién de una cultura a otra. Estos
cambios culturales no son, necesariamente, negativos para la institucion; a partir

de ellos la organizacion puede fortalecer aspectos que se presentan como
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dificultades en el proceso organizacional; ademas, se presentan como una
oportunidad para replantear los objetivos institucionales, la vision compartida y

metas comunes al grupo.

Por otro lado, si bien estas limitaciones surgen en el campo cientifico
social, pueden muy bien ser aplicadas a un sistema de cultura organizacional. A
partir de estas caracteristicas, podemos delimitar las caracteristicas de dos tipos
de cultura que adoptan los modelos organizacionales: cultura fuerte y cultura
débil.

Cultura fuerte

La cultura fuerte es aquella que ha fortalecido los valores fundamentales que dan
soporte una institucion. Estos se conocen y comparten a través de interacciones
sociales propios de la organizacion ampliamente. En una organizacion donde se
establece una cultura fuerte, la administracion no tiene la necesidad de establecer
reglas de conducta muy rigidas, ya que se ha logrado una mayor identificacion del
empleado con la organizacion. En cuanto mas fuerte sea la cultura

organizacional; mayor sera el grado de participacion de sus miembros.

Cultura débil

Una cultura débil evidencia una mala organizacion del sistema. Los empleados no
identifican su rol en la organizacion, no identifican la ruta establecida del
guehacer. En este tipo de cultura organizacional es imperativo la determinacion
de una reglamentacion que establezca los roles y normas de conducta para los

trabajadores.

Para Garcia y Cavieles, (2011) también existe un tipo de cultura estandar,
gue se refiere a aquellas organizaciones que pueden evolucionar hacia una
cultura fuerte o débil. Segun esta clasificacion de la Cultura organizacional, ésta
se presenta de un bajo nivel a un alto nivel representando un conjunto; por lo
tanto, al realizar una evaluacion se observo la situacion real. Asi mismo la cultura

organizacional cumple un rol en la sociedad y se sefala sus funciones.
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Funciones de la cultura organizacional

Carrillo (2016) determiné cuatro funciones fundamentales de toda cultura
organizacional. Entre ellas sefal4: a) toda cultura organizacional debe lograr la
identificacion de sus colaboradores con la institucion; b) la cultura organizacional
debe desarrollar y fortalecer el compromiso con sus trabajadores; c) la cultura
organizacional debe fomentar la estabilidad y continuidad del sistema
organizacional y social; y, d) toda cultura organizacional debe fortalecer las
relaciones interpersonales que permitan fortalecer el proceso de coordinacién de
los empleados; para ello, se debe aplicar directrices claras y pertinentes que

guien el quehacer de los colaboradores.

Robbins (2006) enfatizé estas funciones, ya que, a través de ellas se
determina el rasgo que caracteriza a una cultura organizacional sistémica y
sostenible en el tiempo, a diferencia de las otras. A su vez, establece el grado de
identidad de los trabajadores. Este rasgo esta incorporado en la conducta y
accionar compartido por el grupo laboral y, a su vez, guarda relacion con los
conceptos culturales que son asimilados y aprendidos en el grupo. La relacion
laboral entre los miembros se ve fortalecida a través de valores institucionales
gue ha privilegiado la organizacion: lealtad, compromiso, etc. A partir de esta
idea, Robbins rescata las diferencias de cada uno de los individuos que forman
parte de la organizacion; cada trabajador es diferente del otro con virtudes,
valores y habilidades innatas unico y diferente a los demas, siendo la base de las
costumbres, normas, valores, actitudes, que determinan el tipo de cultura de la
organizacion. De este modo se fortalece la estabilidad social y la aplicacion de
mejoras de manera eficaz y eficiente. Por Gltimo, estas funciones permiten
determinar las reglas claras y pertinentes del tipo de cultura organizacional que se

pretende implementar.

Modelo de cultura organizacional segun Edgar Schein (1988)

Un concepto clave en el estudio de la cultura organizacional lo introduce Schein
(1988), quien propuso la nocién de presunciones y creencias. Ello describe en
forma mas detallada lo que es la cultura para la organizacién. Se define como
‘respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su

medio externo y ante sus problemas de integracion interna” (p. 24).
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Segun Shein (1985) citado en Pedraza, Obispo y Vasquez (2015), existen
tres niveles o capas de cultura de organizaciéon. Los artefactos son el entorno
construido fisica y socialmente en una organizacion. Se aprecia en el entorno
fisico la capacidad tecnolégica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, y la
conducta expresa de sus miembros. Por otro lado, los valores proporcionan y
reflejan la manera en que deben relacionarse los individuos; en otras palabras,
coémo ejercen el poder y pueden ser validados si se demuestra que reducen la
incertidumbre y la ansiedad. Ademas, un aspecto importante son los significados
subyacentes e interrelaciones a través de los cuales los patrones de
comportamiento y los artefactos pueden ser descifrados. Finalmente, los
supuestos basicos representan un nivel inconsciente de la cultura, en el que los
valores subyacentes, durante un periodo de tiempo, se dan por sentado como
una forma organizativa aceptable de percibir el mundo. Esta perspectiva
comprende las suposiciones que se forman las personas sobre la manera de
percibir, pensar y sentir acerca del trabajo, las metas de desempefio, las

relaciones humanas y el desempefio de los trabajadores.

Artefactos y creaciones

; Visibles pero
Tecnologia .
Arte g D — con frecuencia
Esquemas de conducta visibles y audibles no descifrables

A
Valores
Confortables en el entorno fisico < Mayor grado de
Confortables sélo por consenso social conciencia
Presunciones Bésicas
Relacion con el entorno Dadas por
Naturaleza de la ,realidad, el tiempo y el espacio — sentadas
Naturaleza del género humano Invisibl
Naturaleza de la actividad humana nvisi g €s
Naturaleza de la relaciones humanas Preconscientes

Figura 1. Niveles de la cultura y su interaccion, Shein 1985.

Sin embargo, estos niveles no son fijos, ya que se encuentran

interrelacionados. En ese sentido, el nivel 3 se considera el mas importante, ya
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gue se trata de presunciones basicas y creencias mediante los cuales las
personas expresan y experimentan los acontecimientos; de esta manera, dan
respuesta a los conflictos internos y externos. También plantea la integracion y el
afianzamiento de los procesos de adaptacién para funcionar como una
organizacion. Schein (1988) citado en Pedraza, et al. (2015) propuso que hay
aspectos internos que debe poner en practica una organizacion:
Lenguaje comln y categorias conceptuales, si el grupo no puede
comunicarse ni entenderse bien, es imposible lograr objetivos.
Limites, grupales y criterios para la inclusién y exclusién, consenso
comUn sobre quiénes estan dentro y quiénes fuera. Poder y
jerarquia, es vital para que los miembros puedan controlar sus
sentimientos agresivos. Intimidad amistad y amor, relaciones entre
iguales y entre los sexos. Recompensas y castigos, todo grupo debe

saber cuales son ideologia y religion. (p. 79).

Modelo de cultura organizacional segun Robbins (1999)

Robbins fundamento su teoria en el comportamiento del individuo, el cual se basa
en la participacion activa de los trabajadores en aspectos que forman parte de la
organizacion. Concluye que a mayor participacion se obtiene un incremento de
los niveles de optimizacion. Robbins (1999) también plante6 que “la cultura, por
definicion, es dificil de describir, intangible, implicita, y se da por sentada, sin
embargo, cada una desarrolla un conjunto de suposiciones, conocimientos y

reglas dirigen el dia a dia dentro de la organizacion” (p. 601).

Para Robbins (2009), la cultura organizacional se define como un sistema
con significado compartido entre los trabajadores y que diferencia a una
organizacion de las otras. En ese orden, la cultura organizacional puede ser
fuerte o débil. Las culturas fuertes se distinguen por los valores sdlidos que son
aceptados por todos los trabajadores. En contraparte, una cultura débil es aquella
en la que el colaborador tiene limitada libertad en su trabajo, hay desinterés de la
gerencia por el personal, ya que no se crean estimulos o incentivos, se evidencia
desinterés por la productividad del empleado y no hay integracién de entre los

colaboradores con miras a metas corporativas.
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Respecto de lo anterior, los fundadores de una cultura organizacional
deben transmitir los valores, costumbres, creencias, historias de personas que
contribuyeron a la construccion del equipo de trabajo. Esto tiene por propdésito
poner en practica actividades que conserven la cultura organizacional, como
entregar premios, incentivos, desarrollar seminarios o diferentes cursos de
preparacién. De esta manera, se podran afirmar los valores, principios, habitos y
filosofia que forman parte de la organizacion.

Robbins (2004) concibi6 elementos claves para comprender el
funcionamiento de la organizacion:
Concebir las organizaciones como culturas, en las cuales hay un
sistema de significados comunes entre sus integrantes, constituye
un fendmeno bastante reciente. Pero las organizaciones son algo
mas que eso, son como las personas algunas rigidas o flexibles,
poco amistosas 0 serviciales, innovadoras y conservadoras; sin
embargo, ninguna tiene una atmosfera y caracter especiales que
van mas alla de los simples rasgos estructurales. Los tedricos de la
organizacion han comenzado, en los Ultimos afios, a reconocer esto
al admitir la importante funcion que la cultura desempefia en los

miembros de una organizacion (p. 439).

Asi lo sefalé Cujar (2015), la cultura cumple diferentes funciones en una
organizacion. En principio, se encarga de establecer los limites; por otro lado,
busca que compartir un sentido de identidad entre los trabajadores; ademas, crea
una conciencia de compromiso colectivo entre ellos; asimismo, fomenta una
estabilidad social en virtud del caracter cohesivo que tiene la cultura por las

normas que imparte.

Al respecto, Robbins (2009) afirmé que “las sub-culturas son propias de
grandes organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o
experiencias comunes de los integrantes. Estas se centran en los diferentes

departamentos o las distintas areas descentralizadas de la organizaciéon” (p. 440).
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Modelo de cultura segun Cameron y Quinn (1998-2006)

El modelo se basa en un estudio donde participaron doce organizaciones de un
sector en México. Ambos autores aislaron 39 indicadores que estaban presentes
dentro de la cultura organizacion y llegaron a la conclusion de que estas
empresas cuentan con diversos valores que se hallan en todas las dimensiones
del modelo. Para estos autores, la cultura organizacional es algo que se siente, el
ambiente que se vive dentro de la organizacion, y se manifiesta en el

comportamiento de las personas. Villarreal (2016).

Este modelo nace de una investigacion realizada para encontrar los
principales indicadores de las organizaciones efectivas en 1999. En este mismo
aflo, una investigacion organiz6 la cultura organizacional en 4 items
fundamentales, y por su coherencia y amplitud del tema logré marcar diferencia
frente a otros estudios. Este meritorio trabajo fue realizado por los investigadores
Cameron y Freeman (1991) citados en Cujar (2013), quienes dividieron la cultura
en clanes, adhocracia, jerarquia y mercado, bajo los parametros de 2 grandes

dimensiones de flexibilidad y estabilidad.

El modelo de Cameron y Quinn (2006) distinguieron 4 tipos de culturas
bien definidas; en este modelo, se identifican 4 cuadrantes que definen los
elementos propios de una cultura basada en la persona, en la organizacion, en la

estructura organica y en una estructura mecanica:

t

Clan Adhocracia
Flexible Cohes_ic')n t_)asada en vglores y Orga}n_izacic')n dinamicay de
experiencias personalizadas. espiritu emprendedor. Las
Operamos como una familia. personas asumen riesgos.
Los lideres son mentores. Adaptabilidad y crecimiento.
o | Redes sociales integradas Innovacién aplicada a
g _ pr_oductos.
= Jerarquia Orientacién al mercado
% | Favorece la estructura y el Orientacion a resultados, se
w control. Coordinacion y recompensa el trabajo bien
eficiencia. La estabilidad es hecho, competencia interna.
importante. Operacion eficiente Orientacion al logro, y al
con procesos optimizados cliente
Estable

Figura 2. Caracterizacién de la cultura segun valores. Fuente: The competing

Hacia adentro

Enfoque

Hacia afuera

values framework, Cameron & Quinn.




37

La cultura clan.

Segun Cameron y Quinn (2006), en este tipo de cultura, la organizacion se
considera como wuna gran familia, donde sus miembros comparten
interactivamente creencias y valores. En esta cultura, el lider se convierte en
referente inevitable del comportamiento en la organizacién, asumiendo el papel
de tutor, consejero y hasta casi padre de los miembros, no solo desde el punto de
vista emocional, sino, ademas, en tareas directivas. En esta cultura, el estilo en la
direccion que se desarrolla basa su estrategia en el acuerdo y participacion, en
una apuesta decidida por el trabajo en equipo, que dificilmente podria lograrse sin
compromiso, lealtad y confianza entre sus integrantes. Las bases son la confianza
sin limites y la responsabilidad encomendada, la lo que se suma la mentalidad
abierta, plural y participativa, que es la piedra angular en el éxito de este tipo de

cultura.

La cultura adhocratica.

Para Cameron y Quinn (2006), este tipo de cultura se distingue por el sentido
proactivo hacia el entorno, donde el dinamismo y la rapidez de reaccion a los
retos del entorno da cuerpo al caracter emprendedor de sus miembros. La
disposicion para asumir riesgos es un aspecto inherente a sus particulares formas

de actuacion, cuya expresion mas importante se manifiesta en la gerencia.

En este caso, el estilo se distingue por la constante convivencia del riesgo
en asumir decisiones, la creatividad, innovacion y un amplio margen de maniobra
en sus acciones. Cameron y Quinn (2006), “en esta linea de actuacion, los
valores compartidos con el resto de los miembros son el compromiso con la

innovacion y el cambio continuo desde una dimension proyectiva” (p. 46).

El dinamismo y la aceptacibn del cambio son su mecanismo de
supervivencia en busca del liderazgo. La experimentacién y dar pasos hacia
adelante buscando nuevas tendencias, sin perder de vista las experiencias
previas convierten las posibles amenazas en nuevas oportunidades de desarrollo.

Ello es importante para la organizacion.
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La cultura jerarquica.

Cameron y Quinn (2006), sefalaron que en esta cultura, las funciones,
responsabilidades, procesos, procedimientos, tareas Yy actividades estan
normalizadas destacando su caracter burocratico. En este caso, el equipo de
gestion es el elemento principal de la estructura encargandose de coordinar y
organizando y apostando por la eficiencia. El estilo directivo se distingue por
orientarse a la seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto de trabajo y
por la reduccién de incertidumbres como base para el buen funcionamiento de la

organizacion.

En esta cultura, los valores compartidos en la organizacién residen en el
respeto y acatamiento de las normas que rigen en ella. Otro rasgo que caracteriza
a esta cultura es el anhelo por la continuidad de sus miembros a través de la
permanencia y estabilidad; en ese objetivo, el control y el seguimiento son
aspectos fundamentales. El éxito de este tipo de cultura tiene su base en funcion
a la eficiencia, lo que conduce a una adecuada planificaciéon de la produccion,

calidad de servicio y el control de costos.

La cultura de mercado.

La organizacion tiene como objetivo la consecucion de resultados. La propia
cultura de la organizacidon motiva, promueve e impulsa que los colaboradores
sean competitivos (incluso dentro de la propia organizacion) y, por consiguiente,
dirigidos a la obtencion de resultados. El estilo que promueve es de agresividad,
gue es una cualidad de la competencia con resultados ambiciosos. Por esa razon,
los valores compartidos se basan en la agresividad, el espiritu ganador y, en
Ultima instancia, la materializacién en objetivos concretos en un mercado donde la
estrategia consiste en ganar y que haya un perdedor. Por ello, la agresiva
competencia desarrollada se convierte en el punto neuralgico de la organizacion.
El éxito de esta cultura se basa en alcanzar el maximo resultado posible del

mercado logrando su liderazgo.

En relacion con lo anterior, el modelo de Cameron y Quinn (2006) mostré
las dimensiones para poder evaluar a la organizacion. De acuerdo con este

modelo, se establece el diagndstico de la situacion actual y también lo que puede
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ser evaluado mediante diferentes criterios. Este modelo permite dimensionar la
variable cultura organizacional para su estudio haciéndola medible, con hechos
tangibles, lo que da como resultado una ventaja competitiva en la organizacién y
permite conocer los factores en los que se debe trabajar para fortalecer su cultura
y pueda convertirse en un referente en el mercado.

Toda organizacion se define por su cultura organizacional. En tal sentido,
logra ser reconocida por sus empleados y por el resto de las personas por la
cultura que se muestra de diferentes maneras en su interior. Ademas, el modelo
nos muestra las caracteristicas culturales con las que debe contar una
organizacion y las razones por las que los directivos deben preocuparse, puesto
gue esta evoluciona y es importante realiza su estudio para desarrollar el éxito en

la organizacion.

Conformacién, mantenimiento y desarrollo de la cultura organizacional de

Dominguez (2009):
La cultura esta muy distante de ser moldeada por discursos de sus
gerentes o dirigentes, ya que, mas bien, se forma a base del
ejemplo, con el comportamiento del dia a dia y cultivando los valores
mas importantes en una organizacion. Se basa en un sistema de
creencias, de expectativas y compromisos no escritos. Los
compromisos se dan a conocer mediante reglas que inician la
estructura y la funcionalidad de las personas en la organizacion;
estas, a su vez, toman mas fuerza en el entorno laboral. Un mayor
entendimiento de la formaciéon de la cultura se consigue

observandola desde la teoria de grupo o colectividad. (p. 18).

El proceso de formacidén cultural reside en esquemas comunes, de
creencias, pensamientos, sentimientos, valores y experiencias compartidas, que,
finalmente, dardn como resultado la cultura del grupo que conforma la
organizacion. La formacion de la cultura de la organizacion esta determinada por
el entorno, paradigmas especificos, que influyen en los miembros, y que van
formando estructuras, estrategias y procesos que identifican a la organizacion.
Todo ello se moldea con el paso del tiempo y constituye un sistema de

referencias.
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La forma como es conducida una organizacion se apoya en determinadas
costumbres, tradiciones que se ha establecido mediante resultados logrados en la
organizacion. En este propdsito, los fundadores son pieza fundamental, ya que
ellos mantienen la vision de cdémo deberia ser. Sin embargo, no existen
restricciones con respecto a tradiciones o costumbres anteriores, el tamafio
también juega un papel importante, ya que siendo una nueva organizacion facilita
la influencia de la vision que se desea imponer a todos los miembros de la

organizacion.

Una vez establecida la cultura en la organizacion, es necesaria mantenerla;
para ello, se debe aplicar practicas como el proceso de seleccién, evaluacion del
desemperio, la capacitacion, la recompensa y la sancion. Ello permitirAd que los
nuevos colaboradores se adhieran a la cultura ya establecida. Se puede
mencionar tres factores que juegan un rol fundamental: la practica de seleccion,

las acciones de los Gerentes y los métodos de socializacion.

La seleccion de los nuevos miembros identifica y acepta individuos que
tengan conocimientos, habilidades y destrezas para desempefiarse en la
organizacion, personas con valores comunes a los de la organizacion, o con una
buena parte de ellos. Es un modo de obtener informacion sobre las personas, si
existe algun conflicto entre sus valores personales y los de la organizacion, puede
eliminarse. Esta situacion entre el directivo y el candidato se puede anular si
existe incompatibilidad, ya que una forma de mantener la cultura organizacional

es separar individuos que puedan atacar o minar sus valores centrales.

Los gerentes, con lo que expresan y su conducta, instituyen normas que
sirven de ejemplo y repercuten en toda la organizacién con lo que mantienen la

cultura.

La socializacion es el proceso de adaptacion de los nuevos colaboradores,
ya que si no estan del todo adoctrinados pueden afectar las costumbres ya
establecidas, para lo cual la organizacion debe ser un apoyo en su proceso de

adaptacion.
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Por otro lado, de acuerdo con Pérez (2007) citado en Cujar, para el
mantenimiento o reforzamiento de una cultura organizacional, es necesario
conocer: a) lo que los directivos consideran que es importante (lo que miden y
controlan); b) el modo en que la gerencia reaccionaria ante una crisis y momentos
complejos; c) los tipos de roles que tienen los directivos; d) los criterios para
distribuir premios o status; y, e) los criterios para la promocion, el ingreso o el

despido de personas.

El desarrollo de la organizacién se realiza mediante la aplicacién de
habilidades en el desempefio de los directivos; la orientacion hacia la accion para
que las normas se cumplan; la orientacion al usuario, que garantiza que los
recursos y personal de la organizacion centren sus actividades en la satisfaccion
del cliente, la autonomia y decision, que garantiza el surgimiento de lideres e
innovadores; énfasis en la productividad y rendimiento de sus miembros,
considerandolos el activo mas importante de la organizacion, fuente fundamental
del crecimiento. Otro aspecto de importancia es el compromiso con los valores,
desde la cabeza de la organizacion, manteniendo contacto, visitando y dialogando
con todos los miembros. Se tiene presente la identificacion y accion donde cada
persona conozca el valor de su desempefio en la organizacion y que también
participe en su administracion teniendo en cuenta sus fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades, sin dejar de lado la rigidez y flexibilidad que, segun

sea el caso y circunstancia, se debera aceptar.

La cultura organizacional en las instituciones de salud

Carrada, citado en Garcia (2011) entendié la cultura organizacional en los
Sistemas de Salud a partir de que “una organizacién de salud es un conjunto o
equipo de trabajo profesional, interdisciplinario, que labora de manera
estructurada para producir bienes intangibles” (p. 10) y para lograr determinados
objetivos de la institucion en el ambito laboral, para lo que considera un comun
acuerdo y participacion de los usuarios. Asi, lo conceptualiz6 como una
combinacién compleja de saberes, conductas, relatos, simbolos, creencias,
suposiciones, metaforas y modos de expresion que todos los miembros de la
organizacion comparten; por ejemplo, las normas, los valores, las actitudes, las

rutinas, el lenguaje técnico-cientifico y la terminologia propia de las disciplinas
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biomédicas y sociales. Pedraza, Obispo y Vasquez (2015).

La cultura organizacional se relaciona con los equipos de trabajo, ya que
los sistemas de salud son de estructura compleja y la coexistencia de subculturas
(varios equipos de trabajo) que tienen objetivos comunes como producir servicios
de calidad para satisfacer las necesidades de las personas y, por lo tanto, las
expectativas de la sociedad. Ademas se debe afadir que, a nivel gerencial, la
administracién de una cultura organizacional en una institucion de salud y el
desarrollo de esta potencializan los procesos de motivacién-aprendizaje,
innovando con creatividad la participacién de los empleados, con miras a mejorar
el entorno laboral, la competitividad y la capacidad resolutiva del equipo de
trabajo. Garcia (2011).

Por su parte, para Robbins (2009) citado por Carrillo (2016) la personalidad
de una organizacion o variable interventora en el desempefio y en la organizacion
se define como cultura organizacional, motivado por el hecho de que sus
miembros forman una percepcion subjetiva global organizativa, basada en
factores como el grado de tolerancia, sentido de equipo y apoyo colectivo, lo cual
tiene incidencia en los procesos de planificacion, organizacion, direccion, control y

coordinacion.

Tomando en cuenta lo anterior, es necesario afiadir que, en cualquier
organizacion, antes de decidir una forma de intervencion orientada al cambio, es
importante, de acuerdo con Cameron y Quinn, conocer, analizar e interpretar las
caracteristicas de la cultura que comparten los miembros de la organizacion,
como uno de los factores explicativos de su situacion actual, para poder entonces
promover una nueva cultura que ayude en los procesos de adaptacion a un

ambiente en permanente cambio. Villarreal (2012).

Finalmente, como en cualquier organizacion, las instituciones de salud
estan conformadas por personas que tienen diferentes intereses, motivaciones,
capacidades y limitaciones que se conjugan entre si, lo que puede interferir en el
desempefio de sus funciones. Por ello, el cambio o la transformacion

organizacional no se pueden realizar sin una modificacién de los valores, formas
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de vida, actitudes y comportamientos de las personas, ya que la conducta que
adopten los diferentes individuos en sus roles sociales o laborales se manifiestan

en la cultura organizacional.

Robbins afirm6 que existen obstaculos en la cultura organizacional que
impiden su aplicacion y desempefio en la organizacién. Una barrera que afecta
gravemente y que trae consecuencias negativas para la organizacion es el
cambio; se produce cuando los valores compartidos influencian negativamente y
no estan de acuerdo con aquellos que permiten la efectividad de la organizacién,
ya que no resulta hacer lo mismo siempre. Otra barrera es la diversidad al
incorporarse nuevos miembros con raza, género, grupo étnico y caracteristicas
diferentes, que no son como los de la mayoria de los miembros, lo que crea una
paradoja, aspirandose a que acepten los valores centrales. Otra barrera es la
incorporacion de nuevos miembros con diferentes valores, creencias,
experiencias que apoyan el prejuicio organizacional, y desarrollan una
insensibilidad hacia las personas. Otra barrera son las integraciones entre
organizaciones o fusiones y adquisiciones, que al ser numerosas tienden al
fracaso o a mostrar signo de ello, lo que se convierte en la causa principal el

conflicto entre las culturas.

Dimensiones de cultura organizacional

Para la medicion de la variable cultura organizacional, Cameron y Quinn (2006),
después de muchos estudios realizados, propusieron las dimensiones para el
estudio de Cultura organizacional que se encuentran inmersas en una seleccion

de 39 indicadores que ellos agruparon en dos grandes dimensiones:

Dimension 1: Flexibilidad y discrecidon versus estabilidad y control
Caracteristicas internas armoniosas que enfatiza mas que las otras y
basicamente forma la personalidad de la compafia y como trabajan sus

miembros. (Cameron y Quinn, 2006, p.36).



44

Dimension 2: Enfoque interno e integracion versus enfoque externo y
diferenciacién

Para Cameron y Quinn (2006), son los criterios de eficacia que diferencian una
orientacién interna de integracién y unidad de los criterios, diferenciacion y

rivalidad externa, que enfatiza las caracteristicas del comportamiento humano.

Se refieren los criterios de eficacia que diferencian una orientacion interna
de integracién y unidad de los criterios, diferenciacion y rivalidad externa, que
enfatiza las caracteristicas del comportamiento humano, a partir de los cuales los
tipos de cultura se definen a partir de seis indicadores: a) caracteristicas
dominantes; definen a la organizacién y la diferencian de otras; b) estilo de
liderazgo; caracteristicas del lider que influyen en la organizacion; c) gestion del
empleado; el estilo que caracteriza como son tratados los empleados y como es
su ambiente de trabajo; d) factor cohesion; mecanismos que hacen que la
organizacion permanezca unida; e) énfasis en la estrategia; define cuales son las
areas criticas que precisan la orientacion de la estrategia; f) criterios de éxito;
determinan como se define el éxito en la empresa y lo que se celebra. (Villarreal,
2016).



Flexibilidad y discrecién

Tipo de cultura: Clan
Orientacion: Colaborativa
Tipo de liderazgo:

- Facilitador

- Mentor

- Creador de equipo
Generadores de Valor:

- Compromiso

- Comunicacion

- Desarrollo

Teoria de la efectividad:

participacion

El desarrollo humano y la

Tipo de cultura: Adhocratica
Orientacion: Creativa

Tipo de liderazgo:

- Innovador

- Emprendedor

- Visionario

Generadores de Valor:

- Respuestas innovadoras

- Agilidad para la transformacion
Teoria de la efectividad:
Innovacion, vision 'y  nuevos
recursos producen eficacia

Tipo de cultura: Jerarquia
Orientacion: Controladora

Tipo de liderazgo:

- Coordinador

- Monitor

- Organizador
Generadores de Valor:

- Eficacia

- Puntualidad (tiempos)
- Eficacia

- Uniformidad

Teoria de la efectividad:

Orientacion interna e integracion

procesos.

Control y eficiencia con los

Tipo de cultura: Mercado

Orientacion: Competitiva

Tipo de liderazgo:

- Enfocado

- Competidor

- Productor

Generadores de Valor:

- Posicionamiento en el mercado

- Logro de objetivos

- Rentabilidad

Teoria de la efectividad:

- Competencia  agresiva Yy
enfocada al cliente genera
eficacia

Estabilidad y control

45

Figura 3. Dimensiones y caracteristicas segun el tipo de cultura organizacional

segun valores. Fuente: the competing values framework, cameron & quinn

Bases tedricas de la motivacion laboral

Concepto de motivacion

Numerosos autores dedicados al estudio del concepto y el ambito de la

motivacion han analizado de qué manera repercute en el trabajo el estar o no

motivado. Para Trechera (2005) citado por Gutiérrez (2014), la palabra motivacion

procede del latin motus o motivus, que significa movimiento y se relaciona con
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todo aquello que conduce a una persona a desarrollar una actividad.

Rueda (2014) definio la motivacion como “diversos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion

nos dirige para satisfacer la necesidad” (p. 18).

En tal sentido, se puede sostener que sentirse motivado también significa
identificarse con el objetivo que se quiere alcanzar o la necesidad no satisfecha
gue resulta de la interaccion del individuo con la situacién en la que se puede
encontrar. No obstante, Robbins (2004) citado por Sanchez (2012) manifestaron
gue se puede pensar en la motivacion como “aquellos procesos que dan cuenta
de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo para

conseguir una meta” (p. 32).

Motivacion y conducta

Respecto de la relacion motivacion-conducta, debemos partir de algunas teorias
gue presuponen la existencia de ciertas leyes o principios basados en la
acumulacion de observaciones empiricas. Hay tres premisas que explican la

naturaleza de la conducta humana. Segun Chiavenato (2009), estas son:

El comportamiento es causado, lo que quiere decir que hay una causa
interna o externa, que desencadena el comportamiento humano, producto de la

influencia de la herencia y del medio ambiente.

Necesidad Satisfaccion
deseo

> Conducta 0
tension Consecuencia

Estimulo >

disconfort....

Figura 4. Proceso de la motivaciéon
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El comportamiento es motivado, en ese sentido, los impulsos, deseos,
necesidades o tendencias son los motivos del comportamiento; estos se pueden

desarrollar a lo largo de nuestras vidas.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos; esto quiere decir
gue hay una finalidad en todo comportamiento humano, dado que hay una causa
qgue lo genera y el deseo de querer llevarlo a cabo. La conducta siempre esta

dirigida hacia algun obijetivo.

La motivacion representa, actualmente, el eje principal en una
organizacion, y a nivel personal con la autorrealizacion, es todo lo que persigue
una organizacion con el propdésito de mantener a sus empleados activos y con la
energia que conduce al trabajo eficiente y al cumplimiento de los objetivos de

toda organizacion.

Ciclo motivacional
La motivacion es un proceso para satisfacer necesidades, por lo que surge lo que
se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas segun Robbins (2004) citado en
Chang (2010) son las siguientes:
Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en un
estado aparente de inalterable equilibrio.
Estimulo. Esto es, aparece un estimulo generado por una
necesidad.
Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun) puede provocar un
estado de tension.
Estado de tension. La tension produce un impulso que da origina
un determinado comportamiento.
Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad.
Satisfaccion
. Ante la satisfaccion de la necesidad, el organismo retorna a su
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda
satisfaccion es basicamente una liberacion de tensién que permite el

retorno al estado de completo equilibrio homeostatico anterior. (p. 6).
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Maslow (1991) citado en Sanchez (2012) manifesté que todos los seres
humanos dependemos de ciertos estimulos con determinadas restricciones, los
gue influyen decididamente en la conducta. Ante un desequilibrio, el organismo
actla en busca de su estado homeostatico, llamado el estado ideal, cuando la
necesidad esta ya satisfecha. Sin embargo, el organismo no siempre obtiene la
satisfaccion de la necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstaculo que
impida lograrla. Dado este caso, se produce una frustracion, a lo que continta el
estado de tension debido a la barrera que impide la satisfaccion. Esta tension no
liberada puede acumularse y mantiene al individuo en un desequilibrio, que si no
es satisfecha en un tiempo razonable puede afectar seriamente al organismo
desecandenando: a) desorganizacién del comportamiento, conducta ilégica y sin
explicacion aparente; b) agresividad, fisica, verbal, etc.; c) reacciones
emocionales, ansiedad, afliccion, nerviosismo, insomnio, etc.; y, d) alineacion,

apatia y desinterés.

Definicion de motivacion laboral

Marcano (2006) citado en Rueda (2014) definio la motivacion laboral como:
El conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Teniendo en cuenta los recursos humanos que conducen
una organizacion, es también importante conocer qué es lo que
origina la conducta de una persona ya que cada ser vivo es un
mundo interno, que en la mayoria de veces dirige su

comportamiento hacia un objetivo. (p. 101).

En efecto, la motivacion se relaciona con el deseo, la necesidad, el querer
hacer, porque estos factores orientan hacia el esfuerzo y la eficiencia del

colectivo, que lo impulsan a obtener las metas de la organizacion.

La motivacién para el trabajo es una caracteristica que suma al nivel de
compromiso de la persona. En ese contexto, Gordon (2006) citado por Alcibiades
(2015) sefald que los administradores tienen ante si un gran desafio: motivar a
los colaboradores para que logren las metas sefialadas, con eficacia, calidad e

innovacion. De alli su valor, pues posibilitaran direccionar el esfuerzo, la energia 'y
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la conducta en general del trabajador a la consecucion de los propdésitos de las

organizaciones y de la misma persona.

De lo anterior podemos reflexionar teniendo en cuenta el motivo de nuestro
estudio, acerca de qué es lo que lleva a las personas a comportarse, sentir o
pensar de tal o cual manera. Tratando de analizar cuales serian los motivos por
los que una persona trabaja en un lugar determinado, veremos que esas razones
pueden ser muchas, algunas meramente por tener una estabilidad econémica y
otras para tener lo minimo con lo que se puede sobrevivir. Sin embargo, para
conservar constante el nivel de esfuerzo, las organizaciones deben sopesar el
estimulo que ofrecen a sus empleados, las estrategias utilizadas que posibiliten
tener una fuerza de trabajo motivada de forma adecuada para una funcion eficaz,

de la cual el resultado ultimo sea el logro de los objetivos. Sanchez (2011).

IMPULSO
NECESIDAD (Tensiones o impulsos
(Privacion) > para satisfacer una
Necesidad)
y
SATISFACCION
(Disminucion del impulso | ACCIONES (Conducta
y la satisfaccion de la dirigida hacia una meta)
necesidad original)

Figura 5. Proceso del ciclo motivacional segun Sanchez (2011, p.12)

Teorias de la motivacion

Segun Alcibiades (2011), aunque ciertas actividades se pueden realizar sin
motivacion, la mayor parte del accionar consciente es motivado o causado. De
esa forma, la motivacion la conforman todos los factores que provocan,
mantienen y dirigen la conducta hacia una meta especifica. En la actualidad, es
una pieza importante, presente o no, en el personal, por lo que es necesario
comprenderla y, especialmente, dominarla e implementarla, ya que de esa forma

la empresa estara en capacidad de crear una soélida cultura organizacional.
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Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1991)

Abraham Maslow aporta con su teoria de la jerarquia de las necesidades, uno de
los estudios de la motivacion mas conocidos y que ha llegado a tener destacada
importancia en el ambito hospitalario y de la administracion. Esta teoria se
fundamenta en la proposicién de que al estudiar los deseos de los humanos,
estos se caracterizan por ser medios y no fines en si mismos. De esa forma,
Chang (2010) sefal6 que el andlisis de la motivacion debe ser, en parte, el
estudio de los fines, deseos o0 necesidades Ultimas de las personas. Dicha teoria
sefiala una clasificacion de cinco necesidades basicas: fisiologicas, seguridad,
sentido de pertenencia y amor, estima y autorrealizacion. En cuanto a las
fisiologicas, Maslow (1991) planteé que son todas las necesidades basicas de la
persona, como el hambre, la sed y el sexo; las necesidades de seguridad son
definidas como aquellas que hacen sentirse al ser humano seguro, estable y
protegido ante las amenazas; en tanto que las de sentido de pertenencia y amor
tienen que ver con dar y recibir afecto de otras personas. Las necesidades de
estima se proponen como las ansias de una valoracion alta de si mismo, que
incluye la autoconfianza, la reputacion y el prestigio frente a los demas, la
dignidad o el aprecio. Finalmente, las de autorrealizacion son las que posibilitan
hacer lo que de verdad se desea, es decir, realizar aquello para lo que se tiene
capacidad y se disfruta.

Jerarquia de necesidades

Auto
superacion

Factores
Motivadores

Reconocimiento
Factores

Higiénicos

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Figura 6. Jerarquia de las necesidades



o1

Las necesidades reconocidas por Maslow (1991) citado en Rueda (2014)
fueron agrupadas en dos niveles, uno en el que estan comprendidas las
necesidades fisiologicas y de seguridad, llamada necesidades de orden inferior; y
otro, donde figuran las necesidades de pertenencia, estima y autorrealizacion,
determinadas como necesidades de orden superior. La diferencia entre unas y
otras estriba en que las de orden superior se satisfacen en el interior de la
persona, mientras que las de orden inferior se satisfacen en el exterior, con el
sueldo, las prestaciones, la infraestructura, el puesto de trabajo y otros elementos
(Robbins, 2009).

Maslow (1991) citado en Moya (2011) sefal6é que el humano es un animal
con necesidades permanentes que en raras ocasiones logra un estado de
satisfaccion total, pues apenas satisface una necesidad, surge otra nueva de
inmediato. La motivacion es incesante, inacabable, fluctuante y compleja, una

peculiaridad casi universal de practicamente la totalidad de los seres vivos.

Teoria de las tres necesidades de la motivacién David McClellan (1961)

David McClellan (1961) citado por Chang (2010) propuso la teoria de las tres
necesidades, que afirma que hay tres necesidades adquiridas, las cuales se
desarrollan a lo largo de nuestras vidas, (no innatas) que son motivadores

fundamentales en el trabajo. Estas son las siguientes:

COMPETENCIA

PODER

Figura 7. Dimensiones de motivacion laboral
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La necesidad de logro es la motivaciébn para vencer y distinguirse en
relacién con un conjunto de estandares. Pero una fuerte necesidad de logro no
siempre es suficiente para ser un buen administrador o gerente, ya que lo que
motiva en realidad es su deseo de destacar, pero sin capacidad no resulta en una
persona de éxito. La necesidad de poder, que es la necesidad de lograr que otros
se comporten de forma distinta, y la necesidad de afiliacion, que es el deseo de

las relaciones interpersonales cercanas y de amistad.

De estas necesidades, la de logro se caracteriza porque los sujetos que
sienten esta necesidad luchan por obtener el logro personal. En lugar de sortear
los retos prefieren arriesgarse para tener éxito. Sienten el ansia permanente de
realizar una actividad mejor o de forma més eficaz. Eligen labores que impliquen
responsabilidades personales mayores asumiendo riesgos antes de hallar las
respuestas a los problemas, en los que puedan recibir retroalimentacion rapida
sobre su actuacion para conocer si mejoran, y en los cuales puedan poner
objetivos a corto o largo plazo, con desafios moderados. Los grandes
realizadores no buscan las tareas que consideran muy sencillas o demasiado

complicadas. McClelland citado por Chumpitaz (2010).

Asimismo, una elevada ansia de logro no siempre significa que sea
suficiente para ser un buen gerente, sobre todo en las organizaciones grandes.
Los grandes realizadores se concentran en sus propios logros, mientras que los
buenos gerentes se enfocan en apoyar a otros para conseguir sus objetivos.
McClelland citado en Valdés (2016), prob6 que se puede instruir a los empleados
a alentar su necesidad de logro al encontrarse en posiciones en las que asuman
responsabilidades personales, retroalimentacion y riesgos moderados. La
motivacion no es una caracteristica o un caracteristica personal, sino la relaciéon
de los sujetos con determinada situacion, con lo que la motivacion varia segun el
propdésito de cada persona. Incluso, en una misma persona puede ser distinta en

diferentes tiempos y circunstancias. Alcibiades (2011).

Dimensiones de la variables motivacién

Desde la teoria de McClellan se presentan las siguientes dimensiones:
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Dimension 1: Necesidad de logro

McClelland (1989) manifest6é que la necesidad de logro o de realizacion; se define
como el intento de aumentar o mantener lo mas alto posible la propia habilidad en
todas aquellas habilidades en las cuales se considera obligada una norma de
excelencia y cuya realizacién, por tanto, puede lograrse o fracasar. Las personas
con alta necesidad de logro tienen un impulso por sobresalir y llegar a ser mejores
en todo lo que hacen.

Dimension 2: Necesidad de poder

McClelland (1989) sefial6 que la necesidad de influir y controlar a otras personas
y grupos, lograr influenciar en el comportamiento de las personas y obtener
reconocimiento por parte de ellas. Las personas con necesidad de poder se
motivan y les gusta que se las considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan por que predominen
sus ideas y suelen tener una mentalidad politica.

Dimension 3: Necesidad de afiliacion

Es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas, formar
parte de un grupo, etc. les gusta ser habitualmente populares, el contacto con los
demas, es una necesidad de crear lazos interpersonales. No se sienten
comodidad con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar a otras

personas. Es la mas importante para McClelland (1989).

Marco conceptual

Actitud

Estado en el comportamiento de un individuo frente a los estimulos externos o
internos. La actitud puede estar sujeto a las experiencias favorables o
desfavorables que se reciban, y asi provocar una posicion positiva en el trabajo y

con las personas con quienes se relaciona. Chang (2011, p.6).

Ambiente social

Es el entorno en el que se encuentran las personas. Este ambiente en lo laboral
puede determinar el comportamiento, y afectar la produccién. Hernandez (2016,
p. 41).
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Automotivacion

Es el impulso que uno mismo consigue de manera premeditada, planificada a fin
de regular la fuerza y el empuje hacia un objetivo. Se trata de una actividad
consciente de un individuo reflexivo que intenta ser el agente de su conducta.
Rueda (2014, p. 36).

Cultura

Conjunto de estilos de vida, comportamientos, tradiciones socialmente adquiridos
por los miembros de una comunidad, incluyendo los modos de sentir o actuar.
Hernandez (2016, p. 44).

Cultura organizacional

‘La cultura organizacional comprende un conjunto de sistemas (creencias,
habitos, costumbres y valores) que son conocidos y aceptados por todos los
colaboradores de una determinada organizacion” Chiavenato (2012, p. 464).

Creencias
Estan constituidas por la informacion 0 hipotesis que tienen las personas, sin
importar mucho si tiene o no posibilidad de verificacion, sin embargo son tomadas

como ciertas. Alcibiades (2016).

Eficacia

Es el logro de objetivos a través de los recursos disponibles. Chiavenato (2009).

Incentivo
Manera de estimular al trabajador, con la finalidad de lograr un objetivo y a la vez

lograr el cumplimiento de sus labores. Robbins (2010).

Organizacion

Sistemas complejos, que estan en constante esfuerzo de adaptacion a su
entorno, todo es susceptible de ser cambiado y mejorado continuamente si el
deseo es competir y mantenerse en el mercado, lo que puede posibilitar generar
cambios continuamente, que son los que facilitan crecer y sostenerse; con esto,

las creencias y valores que sustentan la estructura y procesos se han de ir
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transformando continuamente. Chiavenato (2012, p. 451).

Motivo
Es el interés recurrente por un estado objetivo basado en un incentivo natural, un

interés que vigoriza, orienta y selecciona la conducta. Mc Clelland (1989).

Motivacién

Es un conjunto de procesos emocionales, fisiolégicos constituida por una
conducta, mediante impulsos que direccionan el comportamiento hacia un
objetivo y una accién, es decir, la motivacibn nos dirige para satisfacer la

necesidad; “es a la vez objetivo y accion” Shein citado en Pedraza (2015, p. 25).

Motivacion laboral
Es el estimulo que se genera en relacion al trabajo, con lo cual se pretende
mejorar las relaciones laborales y de produccién en cada uno de los trabajadores

manteniendo el estimulo positivo en cada uno de ellos. Garcia (2012).

Necesidad
“Es una sensacion de falta o carencia que experimenta un individuo, en cuanto
sea satisfecha existird otra. Existen tres tipos de necesidades: naturales,

adquiridas y mixtas” Cortez (2016, p. 22).

Satisfaccion
“Es el gozo que se experimenta cuando alcanzamos lo anhelado, es posterior a
algun deseo” Moya (2011, p. 32).

Valores
Convencimiento basico de una forma de conducta especifica o de alguna
condicion ultima de la vida, en términos de la persona o social, en comparaciéon

con otra conducta o condicion de vida contraria u opuesta. Robbins (1993).
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1.3 Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

El presente estudio nos permitira contrastar la teoria de Cameron y Quinn (2006)
gue corresponde a cultura organizacional, la cual ha sido estudiada en diferentes
contextos sin llegar a consensos especificos en cuanto a su mejor metodologia
de aplicacion. Para la segunda variable se justificar4 para el presente estudio
asumiendo el planteamiento de la teoria de las necesidades motivacionales de
David McClelland (Necesidad de Logro, afiliacion y poder) para lo cual se utilizara
el instrumento disefiado por los autores. En este sentido, la vision tedrica acerca
de este tema profundizara los conocimientos en cuanto a la situacion actual de la
organizacion y serd un apoyo de nuevas investigaciones desarrollando el
conocimiento y la mejora del servicio, lo cual repercutird en beneficio de la

sociedad.

Justificacion metodoldgica

El presente estudio se realizara mediante la aplicacion del juicio expertos para
contrastar la validez de los instrumentos para su consolidacion y aplicacion. Un
instrumento para cada variable, el cuestionario de Cameron y Quinn (OCAI) para
medir cultura organizacional y de motivacion laboral de David McClellan, y
confiabilidad se analizard con el SSPP 22 y Excel 2015 para cada instrumento

con una prueba piloto que se aplicara a 15 personas.

Justificacion practica

Con la presente investigacion se beneficiara al personal asistencial del Servicio
de Cirugia cardiovascular, ya que dara a conocer la situacion actual, con el
reconocimiento de los principales elementos de cultura organizacional y
motivacion laboral, y también lo que se espera del servicio. Las autoridades del
servicio podran proyectar gestiones de mejoras, concientizando a los trabajadores

del servicio.

1.4 Problema
La Salud a nivel mundial es trascendental para las poblaciones, y depende de la

situacion en la que se encuentre un pais para determinar sus politicas publicas y
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sociales. Son determinantes en los cambios hacia las nuevas tendencias en el
sector salud. En esta tarea, el recurso humano es la piedra angular de una
institucion, ya que constituye el pilar de soporte para que se puedan cumplir los

objetivos de una nacion mediante su labor asistencial. Cadillo (2015).

Actualmente, las instituciones cuentan con un factor productivo mas
importante que es la fuerza laboral. Serd segun el grado en que se encuentren
comprometidos lo que diferenciara los resultados en la produccion lo cual llevara

a una organizacion al éxito o fracaso segun sea el caso.

En el Perd, la situacion de los establecimientos de Salud tiene muchas
carencias tecnolégicas y de recursos humanos. El personal asistencial de una
institucion de salud estd compuesto por Médicos, Enfermeras y Personal Técnico,
de quienes depende el progreso de una institucion y de un pais, ya que la labor
gue realizan en el diagnostico y cuidados al paciente es muy importante. Por la
relacion que existe con un paciente, que tiene necesidades especiales debido a
su misma situacion de salud, hace que sea imprescindible que los trabajadores

de salud sean impulsores de una atencion integral y responsable. Vargas (2013).

La cultura organizacional es el conjunto de sistemas La cultura
organizacional comprende un conjunto de sistemas (creencias, habitos,
costumbres y valores) que son conocidos y aceptados por todos los
colaboradores de una determinada organizacion. Chiavenato (2012). Bajo estas
circunstancias, es importante conocer las ideas, pensamientos o apreciaciones de
los miembros de la organizacion para que, de esta manera, se pueda entender
gué percepcion tienen del comportamiento actual de la organizacién, ya que ésta,
muchas veces, se ve influenciada por la crisis que afecta a gran parte del sistema
de salud publico de nuestro pais. Por esta razon, la motivacion laboral constituye
un ente impulsador, que favorece la participacién del trabajador asistencial y
actia como fortalecedor de la cultura de la organizacién con lo cual se obtienen

mejoras de los procesos en beneficio de los enfermos.

La motivacion estd conformada por varios factores que son capaces de

direccionar la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacién nos impulsa a
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satisfacer una necesidad; es, a la vez, objetivo y accion. Esto significa
identificarse con el objetivo para el logro de una meta propuesta; en el caso
contrario, la desmotivacion significa la pérdida del interés y del significado del
objetivo o lo que es lo mismo: la incapacidad de conseguirlo. La motivacion es el

resultado de la interrelacion del individuo con determinada situacion.

En la actualidad se considera a los empleados como la fuerza
productiva de las organizaciones exitosas. Los dirigentes deben
conseguir desarrollar la motivacion en sus empleados y para lograrlo
es necesario conocer en que medida ellos se sienten motivados,
cuales son las necesidades motivacionales que intervienen
decididamente en la conducta de los empleados. Una manera de
conseguir el pleno desarrollo de las personas que trabajan para la
organizacion  es involucrandose y haciéndoles participes del
proyecto. Con este objetivo, se fortalece el compromiso y la lealtad a
la organizacion. Es importante sefialar, que cuando se realizan estos
estudios se brinda una informacion valiosa a la institucion,
mejorando también las relaciones interpersonales. Cuando se logra
satisfacer las necesidades motivacionales del personal, por
consecuencia, repercutira en la mejora del servicio que se brinda,

siendo los mas beneficiados los usuarios. Chang (2010, p. 5).

En los hospitales del estado, casi siempre se puede observar que
motivacion laboral es cada vez menor y que va atrayendo a mas personas; como
consecuencia genera un ambiente laboral negativo, con indiferencia, pesimismo y
resistente a cualquier cambio que signifique la mejora del servicio. Bajo estas
circunstancias vemos con mucha preocupacion que el principal afectado es el
usuario. EI compromiso con la institucién, la unién entre los compafieros de
trabajo, el anhelo de querer ser mejores profesionales, adaptandose
favorablemente a las nuevas demandas de un mundo globalizado son
imprescindibles para el éxito de una organizacion, la cual enfrentaria mucho mejor

a mayores demandas de atencion.
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El hospital Dos de Mayo es un hospital General de Nivel 3; en él, se
atienden pacientes de problemas cardiacos, se realizan cirugias complejas como
Reemplazos valvulares, By Pass Aorto- coronarios, correccion de cardiopatias
congénitas y cateterismos cardiacos entre otros procedimientos especializados. El
Departamento de Cirugia Cardiovascular cuenta con 3 Servicios: Unidad de
Cuidados Post Quirargicos Cardiacos, Unidad de Cuidados Coronarios Agudos y
Servicio de Hemodinamica, donde laboran 84 personas entre médicos,
enfermeras y técnicos de enfermeria y personal asistencial. El trabajo que se
realiza depende de la situacion critica del enfermo. En el trabajo diario del
personal asistencial, se observa un comportamiento de disconformidad por parte
de los trabajadores, entre lo que le ofrece la institucion y lo que esperan ellos
recibir, por lo que existe un desaliento en la realizacion de las actividades. Esto se
manifiesta también en la falta de entusiasmo y desinterés por las actividades
propias del servicio, falta de compromiso e identidad. Por esta razon, nos
planteamos la pregunta y es de nuestro interés abordar el estudio de las variables
cultura organizacional y motivacion laboral.

Problema general

¢,Cudl es la relaciéon que existe entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢,Cudl es la relacion que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
logro del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 20177

Problema especifico 2

¢,Cudl es la relacion que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
poder del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 20177
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Problema especifico 3

¢, Cual es la relacién que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
afiliacion del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017?

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion laboral
del personal Asistencial que trabaja en el Servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Existe una relacidn significativa entre la cultura organizacional y la necesidad de
logro del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital

Nacional Dos de Mayo.

Hipotesis especifica 2
Existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y la necesidad de
poder del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital

Nacional Dos de Mayo.

Hipotesis especifica 3
Existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y la necesidad de
afiliacion del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del

Hospital Nacional Dos de Mayo.
1.6 Objetivos de lainvestigacion
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la motivacion

laboral del personal asistencial que trabaja en el servicio de Cirugia
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Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
logro del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
poder del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la necesidad de
afiliacion del personal asistencial del Servicio de Cirugia Cardiovascular del

Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.



.  Marco Metodoldgico
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2.1 Variable

Definicion conceptual

Variable 1: Cultura Organizacional

Se expresa como los valores obtenidos, costumbres, creencias los supuestos
subyacentes, expectativas, recuerdos colectivos y definiciones que estan
presentes en una organizacién. Representa "como estan las cosas por aqui’.
Transmite un sentido de la identidad a los empleados, proporciona un
comportamiento no hablado que se expresa dentro de la organizacion. Cameron y
Quinn (2006, p. 16).

Variable 2: Motivacién Laboral
Es el estimulo que se genera en relacion al trabajo, con lo cual se pretende
mejorar las relaciones laborales y de produccién en cada uno de los trabajadores

manteniendo el estimulo positivo en cada uno de ellos. Garcia (2012).

Definicion operacional

Variable 1: Cultura Organizacional
Las dimensiones de la variable cultura organizacional fueron:
Flexibilidad y discrecion versus Estabilidad y control.

Enfoque interno e integracion versus enfoque externo y diferenciacion

Variable 2: Motivacion Laboral

Las dimensiones de la variable motivacion laboral fueron:
Necesidad de Logro

Necesidad de Afiliacion

Necesidad de Poder.



2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 3.
Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional
_ _ _ . Escala de Niveles vy
Dimensiones Indicadores ltems L
medicién rangos
Flexibilidad y Caracteristicas 1,2,3,4, Favorable Alto
Discrecion Dominante (16-24)
versus Medio
Estabilidad / Liderazgo 5,6,7,8, Regular (886'“105)
Control institucional 0-7)
Gestion de 9,10,11,12 Desfavorable
Empleado
Enfoque Interno  Cohesién 13,14,15,16 Favorable Alto
e Integracién Organizacional (16-24)
versus Regular Medio
Enfoque Externo  Enfasis estratégico ~ 17,18,19,20 Desf b (8-15)
/ Diferenciacion estavorable  Bajo
Criterios de éxito 21,22,23,24. (0-7)
Nota: Elaboracion propia
Tabla 4.
Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion laboral
Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ ple Niveles y
medicién rangos
Necesidad Toma de decisiones 1, 4, 7, 10, Muy en
Logro Logro de objetivos 13 desacuerdo  Alto
En (19-25)
Necesidad Participacién 2,5,8,11,14 desacuerdo Medio
Poder Influencia en los Ni de acuerdo (12-18)
Demas Ni en Bajo
desacuerdo  (0-3)
Necesidad Socializacién 3,6,9, 12, De acuerdo
Afiliacion Trabajo en equipo 15 Muy de
. acuerdo

Nota: Elaboracion propia

64
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2.3 Metodologia

Paradigma de la investigacion: Positivista

El desarrollo de este estudio estuvo orientado en concordancia con la teoria
positivista. De la cual Ruiz (2006) sefial6 que “el paradigma positivista indaga en
hechos o causas de los fendmenos sociales aisladamente de los estados
subjetivos de los individuos y utiliza el método experimental utilizado en las
ciencias naturales” (p. 27). La ciencia positiva es aquella que solo toma como
objeto de su investigacién los fendmenos sensibles de ser medidos, con el Unico
fin de establecer las leyes que regulen las relaciones entre ellos, su sucesién y
regularidad. Es decir, solo es objeto de estudio aquello que puede ser observable

y verificable empiricamente, lo que es posible cuantificar en una expresion o ley.

Enfoque de la investigacion: Cuantitativo

Se realizo el presente estudio bajo un enfoque cuantitativo, representados por un
conjunto de procesos con la finalidad de comprender ciertos fendmenos
asociados a las variables y permitira la tabulacion de los datos mediante pruebas
estadisticas para su analisis. Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
manifestaron que “se utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, en un contexto especifico

con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Método de investigacidén Hipotético Deductivo
Para la realizacion del estudio se emple6 el método hipotético deductivo con un
enfoque cuantitativo. Tanto para la recoleccion y en el procesamiento de los datos

de la investigacion.

“‘El método hipotético deductivo parte de una hipdtesis aceptable como
consecuencias de sus inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios
y leyes mas generales” Sanchez y Reyes (2015, p. 59). Es decir, se abordé la
hipétesis planteada mediante procedimientos deductivos que pueden ser

comprobados.
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2.4 Tipo deinvestigacion

La investigacion se clasifica como sustantiva, pues segin Sanchez y Reyes
(2015) manifestaron que “ responde a los problemas sustanciales o basicos es
decir, esta dirigida, a describir, explicar, predecir o perseguir la verdad de lo real
con lo cual se busca principios y leyes generales que permitan organizar una

teoria cientifica” (p.45).

El estudio se desarrollé bajo el nivel de tipo descriptivo ya que los estudios
descriptivos presentan la realidad tal como se encuentran en un momento dado,
“buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenédmeno que se

someta a un analisis” Hernandez, et al. (2014, p. 80).

Es de tipo correlacional ya que busca una asociacion entre las variables.
En un primer momento se describio las variables en estudio y caracterizandose
en la dindmica de cada una de ellas. Seguidamente, se midié el grado de relacion
de las variables cultura organizacional y motivacion laboral. “Con el objetivo de
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular” Hernandez, et al. (2014, p.
81).

2.5 Disefo de lainvestigacion

El disefio del trabajo fue de tipo no experimental: En estudios no experimentales
las variables estan mas cerca de ser formuladas como hipotéticamente reales, se
caracterizan por que se realizan sin haber manipulacion de las variables en

estudio. Es decir se describen en su forma natural. Hernandez, et al. (2014)

Este estudio presentd un corte transversal o transeccional ya que se recolectaron

oy ]

los datos en un unico momento. Es como “tomar una fotografia”. Hernandez, et al.

(2014, p.154). El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:
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Vi

e

r

Va2

Figura 8. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
m . Muestra
V1 : Observacion sobre la variable cultura organizacional
r : Relacién entre variables. Coeficiente de correlacién.

V2 : Observacion sobre la variable motivacion laboral

2.6 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal asistencial (médicos,
enfermeras, personal técnico y administrativo), que laboran en el Departamento

de Cirugia de torax y cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Tabla 5.

Distribucién de la poblacion

Poblacion N° de personal asistencial
Médicos 27

Enfermeras 26

Personal Técnico 28

Personal administrativo 03

Total 84

Nota : Elaboracién propia

Muestra

La muestra estuvo constituida por el total de trabajadores que laboran en el
Departamento de Cirugia de térax y cardiovascular (Médicos, Enfermeras,
personal técnico y Administrativo) 84 personas. Se trata de una muestra dirigida o

intencional. Al respecto, Hernandez, et al. (2014) refiere que “donde el subgrupo
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de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion” (p. 176). Este tipo de
muestra permite generalizar los resultados, mediante la conformacion de

unidades de andlisis dentro de un subconjunto.

Muestreo

El muestreo fue de tipo no probabilistico, por conveniencia, lo que significo el total
de la poblacion. Segun Hernandez, et al. (2014), la muestra dirigida es “aquel
subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la

probabilidad, si no de las caracteristicas de la poblacion”).

Criterios de seleccioén

Criterios de Inclusion
Todo el personal que estuvo laborando en el Departamento de cirugia
cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo y acepté de manera voluntaria

participar en el estudio.

Criterios de exclusion

Personal que no labore en el Departamento de cirugia cardiovascular del Hospital
nacional Dos de Mayo.

Personal que se encuentre en periodo vacacional.

Personal que no desee patrticipar del estudio.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos
Se utilizo la técnica de la encuesta que consistié en recabar la informacion en la

muestra de estudio. En ambas variables, segun Hernandez, et al (2014).

Instrumentos de recoleccion de datos
Hernandez et, al. (2014) refirid que el cuestionario “se trata de un conjunto de

variadas preguntas respecto de una o mas variables que se va llevar a medir.
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Esto debe ser congruente y coherente con el planteamiento del problema e

hipdtesis” (p. 217).

Variable 1: Cultura Organizacional

Ficha Técnica:
Técnica

Instrumento

Autor

Ao

Ambito de aplicacion
Administracion
Duracién

Reactivos

Variable 2: Motivacion Laboral
Ficha Técnica:

Técnica

Instrumento

Autor

Ao

Ambito de aplicacion
Administracion

Duracion

Reactivos

Encuesta

Cuestionario para medir Cultura Organizacional
Cameron y Quinn

2006

Hospital Dos de Mayo

Individual

15-20 minutos

El instrumento cuenta con 24 Reactivos.

Encuesta

Cuestionario para medir Motivacion Laboral
David MacClelland

1961

Hospital Dos de Mayo

Individual

15-20 minutos

El instrumento cuenta con 15 Reactivos, con

escala de 1-5.

Validacién y confiabilidad del instrumento 1: Cultura organizacional

La validacion en el presente trabajo se realizo con la técnica denominada juicio de

expertos (opinién de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de

educacion y docencia universitaria con el grado académico de magister y

doctores. El proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:
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Tabla 6.
Validez de contenido del instrumento de cultura organizacional por juicio de
expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable
1 Dra. Violeta cadenillas Albornoz Aplicable
2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

Nota: Elaborado por el autor para la investigacion

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se dio por la medida de consistencia interna,
La confiabilidad del inventario que se aplicé a las variables fue estimado mediante
el estadistico de confiabilidad kr-20, para ello se utiliz6 el Excel.

Se realiz6 una prueba piloto con 15 personas, con el propdsito de evaluar
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo, se utilizo la prueba de confiabilidad de kr-

20 para estimar la consistencia interna del cuestionario

Tabla 7.

Estadistico de fiabilidad del instrumento de cultura organizacional

Kr- 20 N de elementos

,923 15

Nota: Elaborado para la investigacion por el autor

Validez y confiabilidad del instrumento 2: Motivacién laboral

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de educacion y
docencia universitaria con el grado académico de magister y doctores . El proceso

de validacion dio como resultado, los calificativos de:
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Validez de contenido del instrumento de motivacion laboral por juicio de expertos

Experto Nombre y Apellidos Aplicable
1 Dra. Violeta cadenillas Albornoz Aplicable
2 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
3 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

Nota: Elaborado para la investigacion por el autor

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos estd dado por la medida de consistencia

interna, La confiabilidad del inventario que se aplico la variable valores

interpersonales fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad kr-20, para

ello se utiliz6 el excel.

Se realiz6 una prueba piloto con 15 personas, con el propésito de evaluar el

comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la

consistencia del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de kr-

20 para estimar la consistencia interna del cuestionario

Tabla 9.
Estadistico de fiabilidad del instrumento de motivacion laboral
Kr- 20 N de elementos
,905 15

Nota: Elaborado para la investigacion por el autor

Para realizar la recoleccion de datos, se utilizaron los instrumentos de

medicién y luego se procedié a realizar una base de datos: primero para la

prueba piloto y luego para toda la muestra.

Tabla 10.
Escalas y baremos de la cultura organizacional

Cuantitativo Cualitativo
General Diml Dim2
16-24 8-12 8-12 Favorable
8-15 4-7 4-7 Regular

0-7 0-3 0-3 Desfavorable
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Tabla 11.
Escalas y baremos de la variable motivacion

Cuantitativo Cualitativo
General Dim1 Dim 2 Dim 3
55-75 19- 25 19- 25 19- 25 Alto
35-54 12 -18 12 -18 12 -18 Medio
15-34 5-11 5-11 5-11 Bajo

2.9 Métodos de analisis de datos

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se procedié
al analisis estadistico respectivo, para lo cual se utilizé el paquete estadistico para
ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) Version 22.
Los datos seran tabulados y presentados en tablas y graficos de acuerdo a las

variables y dimensiones.

Para la prueba de las hipotesis se aplicara el coeficiente Rho de
Spearman, ya que el propésito sera determinar la relacion entre las dos variables

a un nivel de confianza del 95% y significancia del 5%.

2.10 Consideraciones éticas

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considerd los aspectos
éticos que son fundamentales ya que se trabajé con personal de una institucion
del estado peruano, por lo tanto, el sometimiento a la investigacion conto con la
autorizacion correspondiente de parte de la jefatura del Departamento de Cirugia
Cardiovascular, el consentimiento informado accediendo a participar en el

presente estudio.

Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato, asi como el
respeto hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos
respecto a las respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las mas

acertadas para el participante.



1. Resultados
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3.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla 12.

Niveles de la variable cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 9 10,7
Regular 53 63,1
Favorable 22 26,2
Total 84 100,0

-
B
=
@
2
o 63,1%
o
10,7%
T T
Desfavorahble Regular Faborable

Cultura Organizacional

Figura 9. Niveles de la variable cultura organizacional

En la tabla 12 y figura 9, de los 84 encuestados percibieron que, el 10.7%
presentan un nivel desfavorable, el 63.1% presentan nivel regular y el 26.2%

presenta un nivel favorable de cultura organizacional.
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Tabla 13.
Niveles de la dimension flexibilidad y discrecion versus estabilidad / control

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 8 9,5
Regular 59 70,2
Favorable 17 20,2
Total 84 100,0

80

Porcentaje
e

20

T T
Desfavorable Regular Favorable

Flexibilidad y Diserecion versus Estabilidad I Control

Figura 10. Niveles de la dimension flexibilidad y discrecion versus estabilidad /

control

En la tabla 13 y figura 10, de los 84 encuestados percibieron que, el 9.5%
presentan un nivel desfavorable, el 70.2% presentan nivel regular y el 20.2%
presenta un nivel favorable de la dimension Flexibilidad y Discrecion versus
Estabilidad / Control.
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Tabla 14.
Niveles de la dimension enfoque interno e integracion versus enfoque externo /

diferenciacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Desfavorable 8 9,5
Regular 41 48,8
Favorable 35 41,7
Total 84 100,0

a0

Porcentaje

T T
Desfavorable Regular Favorable

Enfoque Interno e Integracion versus Enfoque Externo |
Diferenciacion

Figura 11. Niveles de la dimension enfoque interno e integracién versus enfoque

externo / diferenciacion

En la tabla 14 y figura 11, de los 84 encuestados percibieron que, el 9.5%
presentan un nivel desfavorable, el 48.8% presentan nivel regulary el 41.7%
presenta un nivel favorable de enfoque interno e integracién versus enfoque

externo /diferenciacion.
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Tabla 15.
Niveles de la variable motivaciéon laboral
Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 32 38,1
Medio 38 45,2
Alto 14 16,7
Total 84 100,0
a0
4
s
w3
t
1]
(1]
5
o
2 35,1%
1

T
Bajo Mecdio Alto

Motivacion laboral

Figura 12. Niveles de la dimension motivacion laboral

En la tabla 15 y figura 12, de los 84 encuestados percibieron que, el 38.1%
presentan un nivel bajo, el 45.2% presentan nivel medio y el 16.7% presenta

un nivel alto de motivacion laboral.
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Tabla 16.
Niveles de la dimensién necesidad de logro

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 31 36,9
Medio 25 29,8
Alto 28 33,3
Total 84 100,0
4
3
=
[
=
@
o 2
= 36,9%
o
1
o T T
Bajo Medio Alto
Necesidad de Logro

Figura 13. Niveles de la dimension necesidad de logro

En la tabla 16 y figura 13, de los 84 encuestados percibieron que, el 36.9%
presentan un nivel bajo, el 29.8% presentan nivel medio y el 33.3% presenta un

nivel alto de necesidad de logro.



Tabla 17.
Niveles de la dimensién necesidad de poder
Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 36 42,9
Medio 32 38,1
Alto 16 19,0
Total 84 100,0
50
4
2,
T 3
c
@
2
= 2 35,1%|

Bajo

Meldiu
Necesidad de Poder

Alto

Figura 14. Niveles de la dimension necesidad de poder
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En la tabla 17 y figura 14, de los 84 encuestados percibieron que, el 42.9%

presentan un nivel bajo, el 38.1% presentan nivel medio y el 19% presenta un

nivel alto de Necesidad de poder.
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Tabla 18.
Niveles de la dimensién necesidad de afiliacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 39 46,4
Medio 28 33,3
Alto 17 20,2
Total 84 100,0
50
4
2
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0 T T
Bajo Medio
Mecesidad de afiliacion

Figura 15. Niveles de la dimension necesidad de afiliacion

En la tabla 18 y figura 15, de los 84 encuestados percibieron que, el 46.4%
presentan un nivel bajo, el 33.3% presentan nivel medio y el 20.2% presenta un

nivel alto de Necesidad de Necesidad de afiliacion
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3.2 Contrastacion de hipotesis
En la contrastacion de las hipétesis, se uso la correlacion de Rho de Spearman y
esta prueba estadistica es adecuada para ver las relaciones entre variables

cualitativas.

Prueba de hipotesis general

Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de mayo 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Eleccion de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica: Correlaciéon de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 19.

Correlacion entre cultura organizacional y la motivacién laboral

Cultura Motivacion
Organizacional laboral
Rhode  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 4947
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 4947 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: Al
5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman = 0.494** lo que se interpreta como moderada relacidén positiva entre
las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis

nula.
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Hipoétesis especificas

Primera hipétesis especifica

Formulacion de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la necesidad
de Logro del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la necesidad de
Logro del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Eleccion de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica: Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 20.
Correlacion entre cultura organizacional y la necesidad de logro
Cultura Necesidad de
Organizacional Logro
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 446~
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Necesidad de Coeficiente de correlacion 446~ 1,000
Logro Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, se presentan los resultados para contrastar la primera hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman = 0.446** lo que se interpreta como moderada
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se

rechaza la hipotesis nula.
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Segunda hipotesis especifica

Formulacién de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la necesidad
de Poder del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la necesidad de
Poder del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Eleccién de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica: Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 21.
Correlacion entre la cultura organizacional y la necesidad de poder
Cultura Necesidad de
Organizacional Poder
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,448**
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) , ,000
N 84 84
Necesidad de Coeficiente de correlacion ,448** 1,000
Poder Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.448** |o que se interpreta como moderada
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se

rechaza la hipotesis nula.
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Tercera hipotesis especifica

Formulacién de la hipoétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la necesidad
de afiliacion del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular
del Hospital Nacional Dos de mayo 2017.

Ha: Existe relacidn significativa entre la cultura organizacional y la necesidad
de afiliacion del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular
del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Eleccién de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica: Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22
Correlacion entre cultura organizacional y la necesidad de afiliacion
Cultura Necesidad de
Organizacional afiliacion
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 528~
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) , ,000
N 84 84
Necesidad de  Coeficiente de correlacion 528" 1,000
afiliacion Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 22, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.528* |o que se interpreta como mode
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se

rechaza la hipétesis nula.
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Discusioén

Los resultados se discutieron de acuerdo a las hipétesis general y las hipotesis
especificas planteadas sobre la relacion entre las variables Cultura Organizacional
y La motivacion laboral del personal asistencial del servicio de Cirugia

Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

En relaciéon a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre Cultura Organizacional y La motivacion laboral del personal
asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de
Mayo 2017 coincidiendo con la investigacion de Villarreal et al. (2012) en su
estudio titulado “Diagnéstico de la cultura organizacional en un Hospital de Zona
en Durango”, en la ciudad de México. Se llegd a la conclusion de que se necesita
evolucionar de un lugar de trabajo estructurado, formalizado y gobernado
primordialmente por procesos y normas (cultura jerarquica), y orientado a la
obtencion de resultados (cultura de mercado), a un lugar mas personal, con
mayor enfoque al desarrollo de la gente, con gran trabajo en equipo, (cultura de
clan) en la que la gente sea tomada en cuenta para aprovechar sus

conocimientos, opiniones y habilidades (cultura adhocratica).

Uno de los hallazgos de Leiva (2013) en su investigacion: “Factores que
intervienen en la motivacién laboral del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital Nacional Dos de Mayo - Lima. Los resultados
mostraron que la motivacion laboral esta presente en el 63% y el 37% refiere que
estd ausente. En la motivacién intrinseca el 63% esta presente y el 37% esta
ausente. En la dimension motivacién extrinseca 67% expresan que esta presente
y 33% refieren que estd ausente. Concluy6 que los factores que intervienen en la
motivacion laboral del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital Nacional Dos de Mayo el mayor porcentaje expresan que esta presente;
de igual manera en la dimension intrinseca referido a las oportunidades de
trabajo, por su vocacion de servicio, y por sentirse muy orgulloso al trabajar en la
institucién; y en la dimension extrinseca estan dados porque les hace sentirse

altamente competente, el ambiente donde se labora esté libre de riesgo fisico,
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biolégico, ambiental y quimico; asimismo, la iluminacién, ventilacion y limpieza

son excelente.

Los resultados obtenidos también podrian asociar con lo encontrado por
Rueda (2014) realizé un estudio titulado “Motivacion del personal de enfermeria
para la calidad de cuidado en usuarios y usuarias”, en Venezuela quien sostuvo
bajo el analisis de los datos se realizo a través de una estadistica descriptiva, los
resultados encontrados fueron que la motivacion fue baja en el personal de
enfermeria que laboraba en el servicio “es poco motivado(a)” los factores
identificados fueron con respecto al salario recibido y estabilidad laboral.
Concluyeron en que los gerentes de enfermeria no promueven la motivacién en
sus profesionales de enfermeria, obviando que la recuperacion de la salud del
paciente dependera en su gran mayoria del trabajo realizado por las enfermeras,
esto es lo que le da significado a su trabajo. Los administradores hospitalarios
deben saber escuchar las sugerencias aportadas por el personal de enfermeria y
ponerlas en préacticas ya que, por su quehacer diario, ellas son las que realmente
conocen como disminuir los costos en las instituciones de salud, sin desmejorar la

calidad del servicio prestado.

Otra investigacion que apoya estos resultados fue la de Chang (2010)
quien realizé un estudio titulado “Motivacion laboral y el conocimiento de la
necesidad predominante segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los
médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza”, Lima-Perd. El resultado
permitio clasificar el grado de motivacion laboral en alto, medio, o bajo; e
identificar la necesidad predominante (logro, poder o afiliacién). Tuvo como
resultado un 95% de motivacion laboral alta, y ninguna con motivacion laboral
baja. Los datos demograficos no aportaron significancia estadistica. Se encontro
como necesidad predominante: Logro 75%, afiliacion 14% y poder 11%. Lleg6 a la
conclusién de que el grado de motivacion laboral en la mayoria de los médicos

participantes fue alto. La edad y el tiempo de trabajo no tuvieron significancia.

En relacién a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion

significativa entre la Cultura Organizacional y la necesidad de Logro del personal
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asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de
Mayo 2017, coincidiendo con la investigacion de Rossi (2014) realiz6 un estudio
“La Cultura organizacional de un hospital publico brasilefio” en la ciudad de Sao
Paulo-Brasil, Los resultados demostraron la existencia de una jerarquia rigida, la
centralizacion del poder, el individualismo la competencia en el trabajo,
dificultando el desarrollo del trabajo en equipo. Los valores de bienestar,
satisfaccion y motivacion de los trabajadores fueron poco considerados. En
relacibn a las practicas de la organizacion, la promocion de las relaciones
interpersonales, las practicas de educacion continua y las practicas de
recompensa de los trabajadores también fueron infravaloradas. Se evidencio que
los modelos tradicionales de organizacion del trabajo soportan las practicas de

trabajo del hospital y determinan la cultura organizacional.

Se puede apreciar que segun Moya (2011) en su estudio titulado
“‘Motivacion y Satisfaccion de los profesionales de Enfermeria: Investigacion
aplicada en un area quirurgica” en la ciudad de Santander, Espana analiza la
variable motivacion desde la teoria de Modelos de caracteristicas del puesto
(Hackman y Oldman 1980) que valora tanto las caracteristicas al puesto de
trabajo como las caracteristicas psicolégicas del trabajador. El tipo de estudio fue
descriptivo, transversal, la poblacion que fue investigada constaba de 91
enfermeros y 4 supervisores, que fue también el total de su muestra siendo ésta
de tipo no probabilistica por conveniencia. Concluyé en que los factores que
producen menor satisfaccion fue el salario y la autonomia, dos de tres factores en

estudio que contrastan con el ambiente de trabajo que fue el peor valorado.

En relacidon a la segunda hipétesis especifica los resultados encontrados
en esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y la necesidad de Poder del
personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017 ., coincidiendo con la investigaciéon de Hernandez (2016) en
su estudio titulado: “La cultura organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo” los resultados
demostraron que si existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral. En cuanto a la identificacion del tipo de cultura, los datos arrojaron que
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predomina la cultura de tipo Mercado, también se observé que en cuanto al
desempeio laboral que el 90% estaba de acuerdo y el 10% en desacuerdo
predominando el trabajo en equipo dado que el 96 % esta de acuerdo y el 4 %
esta en desacuerdo. En conclusion, se encontré una estrecha relacion entre las

variables cultura organizacional y desempefio laboral.

Por otro lado, también se puede mencionar a Lartiga (2013) en su estudio
titulado “Diagnostico de la cultura Organizacional del Hospital nacional Hipdlito
Unanue. Lima. “ Resulto una cultura organizacional variada, en el que resalté el
enfoque paternalista, apatico e integrativo. También tuvo como resultado una
cultura de caracteristica débil y fuerte a la vez. Encontr6 que la percepciéon
favorable de los clientes internos sobre la cultura organizacional fue: Trabajo en
equipo (97%), Relaciones interpersonales (69%), la identificacion (67%),
participacion en la toma de decisiones (60%)y apoyo de la jefatura (52%). Siendo,
las desfavorables las siguientes: Las capacitaciones (70%), la innovacion (65%),
la supervision (54%)y el reconocimiento (50%). Concluyo en la necesidad
profundizar con otros estudios el diagnostico de la Cultura Organizacional, ya que
es una parte fundamental para el control de la gestion, con lo que se permite
conocer el estado actual de la gestion y detectar problemas que se podrian

solucionar y lograr conexion con las estrategias y los procesos de la organizacion.

En relacidn a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la Cultura Organizacional y la necesidad de afiliacion del
personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017, coincidiendo con la investigacion de Chumpitaz (2014) realizé
un estudio titulado “Cultura organizacional de la profesion de enfermeria actual y
deseada por las enfermeras del H.N. “Luis N. Saenz” PNP”, tuvo como objetivo
determinar la cultura organizacional de la profesiéon de enfermeria actual y
deseada por las enfermeras del Hospital Nacional “Luis N. Saenz” Policia
Nacional del Perd, segun la tipologia cultural de Harrison orientada al poder, rol,
tarea y persona. Lleg6 a la conclusion de que la cultura organizacional actual esta
orientada al poder y al rol, la cultura organizacional deseada esta orientada a la

tarea y a la persona. La autora recomendd realizar un estudio de la cultura



90

organizacional con el enfoque cualitativo y que se adopten medidas para reforzar
los valores y comportamientos que refuercen la cultura orientada a la tarea y a la

persona.

Sumando a lo mencionado anteriormente, Enriquez (2014) realiz6 una
investigacion “Motivacién y su desempefio laboral de los empleados de un
instituto de la vision en México” .Con las preguntas de investigacion se pretendié
conocer el grado de motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del
Instituto de la Vision en México. En relacién al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la motivacién que va
de muy buena a excelente. Para el nivel de desempefio laboral los empleados se

encontraron ubicados entre muy bueno y excelente.

Finalmente se debe mencionar a Cameron y Quinn (2006) quienes
manifestaron que la cultura de una organizacion Se expresa como los valores
obtenidos, costumbres, creencias los supuestos subyacentes, expectativas,
recuerdos colectivos y definiciones presentes en una organizacion. Representa
"como estan las cosas por aqui”. Transmite un sentido de la identidad a los
empleados, proporciona un comportamiento no hablado que se expresa dentro de
la organizacion y estos se pueden relacionar con la motivacion laboral que ayuda

a tener una buena productividad en el trabajo.



V. Conclusiones
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Primera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa la Cultura
Organizacional y la motivacion laboral del personal asistencial del servicio de
Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017; puesto que el
nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman tiene un valor de ,494.

Segunda:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
Cultura Organizacional y la necesidad de Logro del personal asistencial del
servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017;
puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,446.

Tercera:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
Cultura Organizacional y la necesidad de Poder del personal asistencial del
servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017;
puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,448.

Cuarta:

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la
Cultura Organizacional y la necesidad de afiliacion del personal asistencial del
servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017
puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de

correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de ,528.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Dos de Mayo, mediante la
oficina de capacitacion programar talleres de fortalecimiento de la cultura
organizacional y motivacion laboral, con el objetivo de mejorar el desempefio
profesional en diferentes areas del Hospital, ya que se ha demostrado una

relacion significativa entre las variables en estudio.

Segunda:

Se sugiere a las autoridades del Dpto. de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo adoptar un plan de mejora con talleres de Cultura
organizacional y motivacion laboral propias del servicio fortaleciendo asi, la
identidad organizacional con el reconocimiento de sus creadores, lo cual

estimulara la confianza y continuidad de los trabajadores asistenciales.

Tercera:

Se recomienda a las autoridades del Dpto. de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo, implementar un plan de trabajo mensual con incentivos o
reconocimientos que fortalezcan la motivacion en los trabajadores asistenciales
con el objetivo de lograr una mejora en el rendimiento laboral, ademas se debe
brindar una correcta retroalimentacion, de forma respetuosa y amable,

favoreciendo las buenas relaciones.

Cuarta:
Se recomienda realizar estudios cualitativos y profundizar en estos temas que
repercuten directamente con la organizacion y la calidad del servicio que se

brinda a los pacientes.
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Titulo: Cultura organizacional y motivacion laboral del personal asistencial de un hospital Nivel lll- Lima. 2017

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
Problema General | Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Cultura Organizacional
. Cudl es la relacién _ _ y Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
Ue existe entre la Deter[nlnar la _ E_X|s_t¢ re!aC|on Valores Rango
?:ultur a relacion que existe significativa entre la Caracteristicas Alto
Organizacional y la | "€ la Cultura Cultura Dominantes A= 0-50
motivacién  laboral Org'anlz%cmnal y La Orggnlz'a}cmnal yla 1,2,3,4
del personal motivacion laboral motivacion laboral o B= 0-50
asistencial del de'l persgnal de'l persgnal Flexibilidad y Liderazgo 5,6,7,8,
servicio de Cirugia a5|st'e'nC|aI dgl ) a5|s§en0|al dgl ) Discrecion versus Institucional Medio
Cardiovascular del servicio de Cirugia servicio de Cirugia Estabilidad / Control 9,10,11,1 C=0-50
Hospital  Nacional Cardl'ovascul'ar del Cardl'ovascul'ar del - 2
Dos de Mayo 2017 Hospital Nacional Hospital Nacional Gestion de
5 Dos de Mayo 2017 . | Dos de Mayo 2017 . Empleado D= 0-50 Bajo
Alto
Problemas Objetivos Hipotesis Factor de
Especificos Especificos Especificos Cohesién 13,14,15, | A=0-50
. L, Existe relacion B= 0-50
cCual es la reIaC|o|n Determinar la significativa entre la | Enfoque Interno e Enfasis 16,17,18, Medio
?:L:ﬁtu?;%te entre 12 | rejacion que existe Cultura Integracion versus | Estratégico
Organizacional y Ia entre Ig CL_JItura Organ_izacional yla Enfoque Externo / 19,20,21, C= 0-50
idad de Loaro Organizacional y la necesidad de Logro Diferenciacién Criterios de
ggfes' 9 | necesidad de Logro | del personal Exito 22.23,24. | D=0-50 Bajo
. - personat g personal asistencial del
aS'St.e.nC'%l Ci d?' asistencial del servicio de Cirugia
?ngliccl)?/aséaularlrug: servicio de Cirugia Cardiovascular del Variable 2: Motivacién laboral
Hospital  Nacional Cardi_ovascul_ar del Hospital Nacional
Dos de Mavo 2017 Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.  "Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
4 Dos de Mayo 2017 . Valores Rango
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¢, Cual es la
relacion que existe
entre la  Cultura
Organizacional y la

necesidad de
poder del personal
asistencial del

servicio de Cirugia
Cardiovascular dell
Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017
2

¢ Cudl es la
relacién que existe
entre la Cultura
Organizacional y la
necesidad de
afiliacion del
personal
asistencial del
servicio de Cirugia
Cardiovascular del
Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017
2

Determinar la
relacion que existe
entre la  Cultura
Organizacional y la
necesidad de Poder
del personal
asistencial del
servicio de Cirugia
Cardiovascular  del
Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017 .

Determinar la
relacion que existe
entre la Cultura
Organizacional y la

necesidad de
afiliacion del
personal asistencial
del servicio de
Cirugia

Cardiovascular  del
Hospital Nacional

Dos de Mayo 2017 .

xiste relacion
significativa entre la
Cultura

Organizacional y la
necesidad de Poder
del personal
asistencial del
servicio de Cirugia
Cardiovascular  del
Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017 .

Existe relacion
significativa entre la
Cultura

Organizacional y la

necesidad de
afiliacion del
personal asistencial
del servicio de
Cirugia

Cardiovascular  del
Hospital Nacional

Dos de Mayo 2017 .

Necesidad de Logro

Reconocimiento

Confianza

1,4,10,13

1 Muy en
desacuerdo(ME)

2 En Descuerdo
(ED)

3 Ni de Acuerdo,
ni en

Desacuerdo(NAD
)

4 De
Acuerdo(DA)

5 Muy de
Acuerdo(MA)

Alto

Medio

Bajo

Necesidad de Poder

Superacion y
Exito

Influencia y
Control

2,5,8,
11,14

1 Muy en
desacuerdo(ME)

2 En Descuerdo
(ED)

3 Ni de Acuerdo,
ni en

Desacuerdo(NAD
)

4 De
Acuerdo(DA)

5 Muy de
Acuerdo(MA)

Alto

Medio

Bajo

Necesidad de

Trabajo en
Equipo
Relaciones

3,6,9,12
,15

1 Muy en
desacuerdo(ME)

2 En Descuerdo

Alto

Medio
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afiliacion

Interpersonales
Participacion

(ED)

3 Ni de Acuerdo,
ni en

Bajo
Desacuerdo(NAD

)

4 De
Acuerdo(DA)

5 Muy de
Acuerdo(MA)

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: sustantiva

La investigacién en
estudio es Sustantiva
ya que trata de
responder a los
problemas
sustanciales, y esta
orientada, a describir,
explicar y la realidad.

DE NIVEL: descriptivo
correlacional

DISENO: no
experimental

segun Hernandez,
Fernandez y Baptista
(2014) refieren que se
realiza sin manipular

POBLACION:

La poblacién estuvo
conformada por 84
trabajadores del Dpto
de Cirugia de torax y
cardiovascular del
Hospital Nacional Dos
de Mayo.

MUESTREO:

El tipo de muestreo
aplicado fue de tipo no
probabilistico por
conveniencia

Variable 1. Cultura
Organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumento:
cuestionario
Fichatécnica:
Nombre original:
cuestionario Cultura
Organizacional

Autor: Cameron y Quinn
Adaptado por: Patricia
Alcantara Silva

Lugar: Lima
Duracién: de 20 a 30
minutos.
Administracion:
colectiva.

Puntuacion:

DESCRIPTIVA:

Después de aplicar el instrumento de evaluacién los datos han sido
procesados en SPSS 22 y Excel 2015 para interpretar los resultados
ademas de describir datos mediante tablas, figuras y frecuencias.

INFERENCIAL:

Para la prueba de hipétesis.

DE PRUEBA:

Rho de Spearman
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deliberadamente
variables y se
observara los
fendbmenos tal como se
dan en su contexto real
(p.152)

corte transversal

METODO:

Hipotético deductivo.

TAMANO DE
MUESTRA:

Estuvo conformado por
84 trabajadores del
Dpto. de Cirugia de
térax y cardiovascular
del Hospital Nacional
Dos de Mayo.

computarizada.

Variable 2: Motivacion
Laboral

Instrumento:
Cuestionario

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Ficha técnica:
Nombre original:
cuestionario de
Motivacion Laboral
Autor: David McClelland
Lugar: Lima
Duracién: de 20 a 30
minutos.
Administracion:
colectiva.

Puntuacion:
computarizada
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Anexo B
Instrumentos 1

Diagnoéstico de cultura organizacional

|.- DATOS DEMOGRAFICOS
Edad:
Cargo:

ANos de laborar en la institucion:

II.- INSTRUMENTO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombre: Instrumento para medir Cultura Organizacional

Autor : Cameron y Quinn

Afo: 2006

Administracion: Colectiva

Duracion: 15-20 minutos

Reactivos: El instrumento cuenta con 24 Reactivos, con escala de
A-B-C-D

Instrucciones:

Conteste las siguientes 6 preguntas acerca de la Cultura Organizacional. Ud.
puede utilizar los datos provistos en estos items para hacer un diagndstico acerca
de la cultura de su propia organizacion y compararla con la percepcioén que posea
de otras culturas.

Cada uno de estos items contiene 4 descripciones de Organizaciones. Distribuya
100 puntos entre las cuatro sentencias, dependiendo del grado de similitud que
tenga la descripcion con la realidad de su propia organizacion. Ninguna de las
aseveraciones es mejor que otras, son simplemente distintas.

Cada item debe totalizar los 100 puntos.

En la pregunta 1, por ejemplo, si la organizacion A es muy similar a la suya, la B
parece algo similar, y la C y la D no son similares en absoluto, Ud. podria valorar
con 70 puntos la organizacion Ay con 30 a la B, sin asignarle puntos a las otras
dos que son absolutamente disimiles a la suya. En otro caso, si la organizacién D
es absolutamente igual a la suya, puede asignarle directamente los 100 puntos.
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1.

Caracteristicas Dominantes

Ahora

Desead
o

La Organizacidn es un lugar muy personal. Es como una familia extensa. La
gente parece compartir mucho de si mismos.

La Organizacidn es un lugar muy dinamico y e incentiva el emprendimiento, la
gente estd dispuesta a preservar los objetivos y tomar riesgos.

La Organizacidén estd orientada a los resultados. Una gran preocupacion es
conseguir hacer el trabajo. La gente es muy competitiva y orientada al logro.

La organizacion es muy estructurado y formalizada. Los procedimientos
burocraticos gobiernan lo que hace la gente.

2. Lliderazgo institucional
El Conductor de la organizacidn es considerado como un mentor, facilitador o
figura paternal.
El Conductor de la organizacidn es generalmente considerado como ejemplo
de emprendimiento, Innovacién, dispuesto a tomar de riesgos.
El Conductor de la organizacidn es generalmente considerado como un duro
dirigente, un productor o un competidor, con un enfoque orientado a
resultados.
El Conductor de la organizacidn es generalmente considerado como un
ejemplo de un coordinador, organizador o experto eficiente.

3. Gestion de Empleado
El estilo de gestion de la organizacidn es trabajo en equipo, el consenso y la
participacién.
El estilo de gestion de la organizacidn es caracterizado por la toma de riesgos
individuales, la innovacién, libertad y la singularidad.
El estilo de gestion de la organizacidn se caracteriza por la seguridad en el
empleo, conformidad, predictibilidad y estabilidad en las relaciones.
El estilo de gestion de la organizacidn esta caracterizada por una fuerte
competitividad, produccion y el logro de los objetivos.

4. Factor de Cohesion
El factor de Cohesidn que sostiene la organizacion es lealtad y confianza
mutua. El compromiso con la organizacion es alta.
El factor de Cohesidn que sostiene la organizacién es el compromiso con la
innovacion y el desarrollo. Se focaliza por estar a la vanguardia.
El factor de Cohesién que sostiene la organizacion es el Enfasis en logro y
logro de metas.
El factor de Cohesidn que sostiene la organizacién son las reglas y las politicas
formales. Mantener una organizacidn uniforme es importante.

5. Enfasis estratégico

La organizacién enfatiza el desarrollo humano, alta confianza y persistente
participacién. Los miembros son abiertos entre si.

La organizacién enfatiza la adquisicion de nuevos recursos, creando nuevos
retos, dispuesto a nuevos desafios. Intentando nuevas cosas y el aprendizaje
por “prueba y error” son comunes.

La organizacion enfatiza acciones competitivas. El éxito del logro es derrotar a
la competencia.
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La organizacion enfatiza la permanencia estabilidad. Eficiencia, control y
operaciones sin problemas.

Criterios de éxito

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de recursos
humanos, trabajo en equipo, el compromiso de los empleados y la
preocupacién por las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de la tenencia del producto Unico
o0 mas reciente. Es lider en productos e innovacioén.

La organizacion define el éxito sobre la base de la penetracién en el mercado.
Ser el nUmero uno es el objetivo fundamental. El liderazgo competitivo en el
mercado es clave.

La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia. La entrega
confiable, la programacién fluida, y una produccién de bajo costo son criticos.
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Instrumentos 2: Cuestionario de Motivacién Laboral

Instrucciones :
Por favor lee cada enunciado y seguidamente marque la respuesta que Ud. vea
conveniente de acuerdo a las siguientes claves, indique si esta de acuerdo o no
con cada una de ellas haciendo uso de una escala numérica del 1 al 5, donde:

1 = “Muy en desacuerdo” (MD)

2 = “En desacuerdo” (ED)

3 = “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”(NAD)

4 = “De acuerdo” (DA)

5 = “Muy de acuerdo”(MA)

ED | NA

oZ
>

=

Intento mejorar mi desempefio laboral

N

Me gusta trabajar en competencia y ganar

3. | A menudo me encuentro hablando con otras
personas de mi area de labores sobre temas
gue no forman parte del trabajo

4. | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes

5. | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion

6. | Me gusta estar en compafiia de otras
personas que laboran siendo parte del
personal de seguridad ciudadana-serenazgo

~

Me gusta que me asignen en tareas complejas

8. | Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

9. | Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo

10. | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. | Me gusta influenciar a la gente para conseguir
mi objetivo

12. | Me gusta pertenecer a los grupos vy
organizaciones

13. | Disfruto con la satisfaccion de terminar una
tarea dificil

14. | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos
gue me rodean.

15. | Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo(a).

autor(McClellan, 1961)
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Anexo C: Confiabilidad de las variables

Variable 1 : cultura organizacional
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0
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1

0
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19] 518

18

16

28

13

0.5 0.93] 0.53] 0.63[ 063

0.5 0.07] 0.47) 0.537) 037

24

0.8

0.2

23

20

19

26

20

16

23

22

0.2] 0.18f 0.25] 0.22) 0.06| 0.23| 0.22| 0.18] 0.16( 0.25) 0.06) 0.25) 0.23| 0.23] 432

26

23

21

0.7| 0.77| 0.87| 0.73] 0.77| 0.55| 0.67| 0.83| 0.63| 0.67| 0.77
0.3) 0.23] 0,13 0,27 0.23] 0.47| 0.33] 0.07| 0.37| 0.35] 0.23

i3

21

0.7) 0.43
0.3) 0.57

27
0.9
0.1

29

16

22

02| 0,25 0.03] 0.09] 0.21) 025 0.21) 0.18] 0,12

28
0.93] 0.73[ 0.53) 0.97

0.07| 0.27| 0.47) 0.03

0.06

10
11
12
13
14
15
16
17
10
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

TOTAL

B

9

P

varia

Confiabilidad de la variable : Cultura Organizacional

0,884

(24/23) (1 - 0,15) = (1,04) (0,85) =

- 4.32
1 279

24
Interpretacién: La confiabilidad de cultura organizacional

T 24-

Confiabilidad

Se aplicé KR- 20:

presenta una

confiabilidad muy alta con un valor de 0,884 puntos.
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Confiabilidad de la variable 2 : motivacién laboral

P14 | P15

P13

P12

P10 | P11

P3

P8

P7

P&

P5

%

100,0

100,0

P4

P3

1.8 [2.11]11.2110.93148(084(1.63)1.13]0.76]0.83 | 1.06| 0.91 | 0.66

30

30

P2

P1

0.92 | 1.01

Valido

Casos

Excluido®

Total
a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

15

,910

Interpretacion: La confiabilidad de la variable motivacién laboral tiene una

puntuacion de 0.910, interpretandose como alta confiabilidad.



111

Anexo D

Interpretaciones de Rho de Spearman

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a +

1.00, donde:
Valor Lectura
De-091la-1 Correlacién muy alta
De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacién moderada
De-0.21a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0Oa 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacion baja
De +0.41a0.70 Correlacién moderada
De + 0,71 a 0.90 Correlacion alta
De+09lal Correlacién muy alta

Fuente: Bisquerra, (2009).Metodologia de la
Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.



Anexo E. Validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTF‘TENTO QUE MIDE ...CULTURA ORGANIMCIC‘:l

Sugerencias

e

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

No

Relevancia?

No

Claridad?
No

1

DIMENSION 1
La Organizacioén es un lugar muy personal. Es como una
familia extensa. La gente parece compartir mucho de si

mismos.
La Organizacion es un lugar muy dinamico y e incentiva
el emprendimiento, la gente esta dispuesta a preservar

los objetivos y tomar riesgos.
La Organizacion esta orientada a los resultados. Una

gran preocupacion es conseguir hacer el trabajo. La
gente es muy competitiva y orientada al logro.

La organizacién es muy estructurado y formalizada. Los
procedimientos burocraticos gobiernan lo que hace la

gente.
El Conductor de la organizacién es considerado como un

mentor, facilitador o figura paternal.

El Conductor de la organizacién es generalmente
considerado como ejemplo de emprendimiento,

Innovacioén, dispuesto a tomar de riesgos.
El Conductor de la organizaciéon es generalmente
considerado como un duro dirigente, un productor o un

competidor, con un enfoque orientado a resultados.
El Conductor de la organizacion es generalmente
considerado como un ejemplo de un coordinador,

organizador o experto eficiente.
El estilo de gestién de la organizacion es trabajo en

equipo, el consenso y la participacion.

10

El estilo de gestién de la organizaciéon es caracterizado
por la toma de riesgos individuales, la innovacion,

11

libertad y la singularidad.
El estilo de gestién de la organizacién se caracteriza por

la seguridad en el empleo, conformidad, predictibilidad y

G SN RIR AN [

estabilidad en las relaciones.

-

El estilo de gestién de la organizacién esta caracterizada

SRR N NI SN N

por una fuerte competitividad, produccién y el logro de

S N R N R R

los objetivos.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRgg, 'ENTO QUE MIDE ...CULTURA ORGANZACIC‘:‘L

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

—_Sugerencias

DIMENSIONES / it:

No

No

Si

No

DIMENSION 1

1

La Organizacion es un lugar muy personal. Es como una
familia extensa. La gente parece compartir mucho de si

mismos.
La Organizacion es un lugar muy dinamico y e incentiva
el emprendimiento, la gente esta dispuesta a preservar

los objetivos y tomar riesgos.
La Organizacion esta orientada a los resultados. Una
gran preocupacion es conseguir hacer el trabajo. La

gente es muy compestitiva y orientada al logro.
La organizacién es muy estructurado y formalizada. Los
procedimientos burocraticos gobiernan lo que hace la

gente.
El Conductor de la organizacion es considerado como un

mentor, facilitador o figura paternal.

El Conductor de la organizacién es generalmente

considerado como ejemplo de emprendimiento,

Innovacion, dispuesto a tomar de riesgos.
El Conductor de la organizacion es generalmente
considerado como un duro dirigente, un productor o un

competidor, con un enfoque orientado a resultados.
El Conductor de la organizacién es generalmente
considerado como un ejemplo de un coordinador,

organizador o experto eficiente.
El estilo de gestién de la organizacion es trabajo en

10

equipo, el consenso y la participacion.
El estilo de gestién de la organizacién es caracterizado
por la toma de riesgos individuales, la innovacion,

11

libertad y la singularidad.
El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por

la seguridad en el empleo, conformidad, predictibilidad y

R R AN NG

USSR MRS SR

-

estabilidad en las relaciones.
El estilo de gestién de la organizacion esta caracterizada

N SR N N s

por una fuerte compstitividad, produccion y el logro de

los objetivos.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTR‘"ENTO QUE MIDE ...CULTURA ORGANIZACI(‘:‘L

Claridad?®

Sugerencias

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! | Relevancia?

No

DIMENSION 1

No

No

1

La Organizacion es un lugar muy personal. Es como una
familia extensa. La gente parece compartir mucho de si

mismos.
La Organizacion es un lugar muy dinamico y e incentiva
el emprendimiento, la gente esta dispuesta a preservar

los objetivos y tomar riesgos.
La Organizacion esta orientada a los resultados. Una
gran preocupacion es conseguir hacer el trabajo. La

gente es muy competitiva y orientada al logro.
La organizacion es muy estructurado y formalizada. Los
procedimientos burocraticos gobiernan lo que hace la

gente.
El Conductor de la organizacion es considerado como un

mentor, facilitador o figura paternal.
El Conductor de la organizacién es generalmente
considerado como ejemplo de emprendimiento,

Innovacioén, dispuesto a tomar de riesgos.
El Conductor de la organizacion es generalmente
considerado como un duro dirigente, un productor o un

competidor, con un enfoque orientado a resultados.
El Conductor de la organizacién es generalmente
considerado como un ejemplo de un coordinador,

organizador o experto eficiente.
El estilo de gestién de la organizacion es trabajo en

10

equipo, el consenso y la participacion.
El estilo de gestién de la organizacién es caracterizado
por la toma de riesgos individuales, la innovacion,

1

libertad y la singularidad.
El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por

la seguridad en el empleo, conformidad, predictibilidad y

-

estabilidad en las relaciones.

El estilo de gestion de la organizacién esta caracterizada

s
v
v
o
o
A
L
(]
v
v’
é
7

R N R RN SN N

por una fuerte competitividad, produccién y el logro de

MR S SN

los objetivos.
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Nota; Suficiencia, se dice suficier
son suficientes para medira dime
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Nota; Suficiencia, se dice sufic

son suficientes para medirla dime




127
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Resumen
El presente articulo pretende determinar la relacion entre la cultura organizacional

y la motivacion laboral en un hospital de nivel Ill en la ciudad de Lima. Se
presento una investigacion de tipo sustantiva, disefio no experimental de corte
transversal. El método fue hipotético deductivo, la poblacién en estudio fueron 84
trabajadores asistenciales del Departamento de cirugia cardiovascular del
Hospital nacional Dos de Mayo. La recoleccién de datos se realiz6 mediante la
aplicacion de un instrumento para las variables en estudio cultura organizacional
y motivacion laboral, que fue validado mediante una prueba piloto. Luego de
recolectar la informacién se realizé el procesamiento mediante el sistema software
SPSS (version 22) y Excel 2010. Los resultados concluyeron segun los resultados
de las pruebas estadisticas que existe una relacién significativa entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores asistenciales del
Departamento de cirugia cardiovascular del Hospital nacional Dos de Mayo 2017,
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0.494, lo cual se
interpreta como una moderada relacion positiva entre las variables con una p =
0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula.
Palabras claves: cultura, cultura organizacional, motivacion laboral.
Abstract
This article aims to determine the relationship between organizational culture and
work motivation in a level Il hospital in the city of Lima. A substantive type
investigation was presented, non-experimental cross-sectional design. The
method was hypothetical deductive, the study population were 84 care workers of
the Department of cardiovascular surgery of the National Hospital Dos de Mayo.
The data collection was performed by applying an instrument for the variables
under study organizational culture and labor motivation, which was validated by
means of a pilot test. After collecting the information, the processing was done
using the software system SPSS (version 22) and Excel 2010. The results were
concluded according to the results of the statistical tests that there is a significant
relationship between the organizational culture and the labor motivation in the care
workers of the Department of cardiovascular surgery at Dos de Mayo 2017
National Hospital; A correlation coefficient of Rho Spearman = 0.494 was
obtained, which is interpreted as a moderate positive relation between the
variables with a p = 0.000 (p <0.05); So the null hypothesis is rejected.

Keywords: culture, organizational culture, work motivation.
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Introduccion

Cultura Organizacional
El estudio de La Cultura Organizacional adquiere importancia en los afios 80,
nace como un constructo de la antropologia para dar significado al
comportamiento de los grupos dentro de las organizaciones.
Cameron y Quinn (2006) la cultura de una organizaciobn se expresa como los
valores obtenidos, costumbres, creencias los supuestos subyacentes,
expectativas, recuerdos colectivos y procederes que se hacen evidentes en una
organizacion. Estos responden a la interrogantes ¢Como estan las cosas por
aqui? A la vez, transmite un sentido de la identidad a los empleados, proporciona
un comportamiento no hablado que se expresa dentro de la organizacion (p. 16).

Segun Shein (1985, Cit. en Pedraza, Obispo y Vasquez, 2015), existen tres
niveles o capas de cultura de organizacion. Los artefactos son el entorno
construido fisica y socialmente en una organizacion. Por otro lado, los valores
proporcionan y reflejan la manera en que deben relacionarse los individuos; como
ejercen el poder y pueden ser validados si se demuestra que reducen la
incertidumbre y la ansiedad.
Dimensiones de cultura organizacional
Cameron y Quinn (2006), consideraron a la cultura organizacional inmersa en una
seleccion de 39 indicadores que ellos agruparon en dos grandes dimensiones y
tipos de cultura se definen a partir de seis indicadores: a) caracteristicas
dominantes; definen a la organizacion y la diferencian de otras; b) estilo de
liderazgo; caracteristicas del lider que influyen en la organizacién; c) gestion del
empleado; el estilo que caracteriza como son tratados los empleados y como es
su ambiente de trabajo; d) factor cohesion; mecanismos que hacen que la
organizacion permanezca unida; e€) énfasis en la estrategia; define cuales son las
areas criticas que precisan la orientacion de la estrategia; f) criterios de éxito;
determinan como se define el éxito en la empresa y lo que se celebra. (Villarreal,
2016).
Dimension 1: Flexibilidad y discrecién versus estabilidad y control
Caracteristicas internas armoniosas que enfatiza mas que las otras y basicamente
forma la personalidad de la compafiia y como trabajan sus miembros. (Cameron y
Quinn, 2006, p.36).
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Dimension 2: Enfoque interno e integracion versus enfoque externo y
diferenciacion

Son los criterios de eficacia que diferencian una orientacién interna de integracion
y unidad de los criterios, diferenciacion y rivalidad externa, que enfatiza las
caracteristicas del comportamiento humano. (Cameron y Quinn, 2006).
Motivacién Laboral

Marcano (2006, Cit. en Rueda, 2014) definié la motivacién laboral como: El
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso
de accién y se conduzca de ciertas maneras. (101).

En tal sentido, Abraham Maslow aporta su teoria de la jerarquia de las
necesidades. Esta teoria se fundamenta en la proposicién de que al estudiar los
deseos de los humanos, estos se caracterizan por ser medios y no fines en si
mismos. (Maslow, 1991, citado en Chang, 2010).

David McClellan (1961, citado por Chang, 2010) propuso la teoria de las tres
necesidades, que afirma que hay tres necesidades adquiridas, las cuales se
desarrollan a lo largo de nuestras vidas, (no innatas) que son motivadores
fundamentales en el trabajo.

Dimensiones de la variable motivacion

Desde la teoria de McClellan se presentan las siguientes dimensiones:
Dimension 1: Necesidad de logro

La necesidad de logro; se define como el intento de mantener lo mas alto posible
la propia habilidad en las que se considera obligada una norma de excelencia.
Las personas con alta necesidad de logro tienen un impulso por sobresalir y llegar
a ser mejores en todo lo que hacen. (McClelland, 1989, p. 244).

Dimension 2: Necesidad de poder

Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, se motivan y les gusta
sentirse importantes, y desean adquirir progresivamente prestigio y status.
Habitualmente luchan por que predominen sus ideas y suelen tener una
mentalidad politica”.(McClelland, 1989).

Dimension 3: Necesidad de afiliacion

Es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas, formar
parte de un grupo, etc. les gusta ser habitualmente populares, el contacto con los

demas, es una necesidad de crear lazos interpersonales.
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Metodologia

El método que se ha utilizado en este trabajo de investigacion fue el hipotético
deductivo. El tipo de investigacién fue sustantiva con un nivel descriptivo
correlacional. La investigacion fue sustantiva pues segun refiere Sdnchez y Reyes
(2015) se trata de responder a los problemas sustanciales, en tal sentido, esta
orientada, a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va
en busqueda de principios y leyes generales que permita organizar una teoria
cientifica. (p.45). El enfoque de la investigacion fue cuantitativo ya que representa
un conjunto de procesos que fueron secuenciales y probatorios. El disefio de la
investigacion fue no experimental Herndndez, Fernandez y Batista (2014)
manifestaron que se realiza sin manipular deliberadamente variables. (p.152)

Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de la variable
aprendizaje autorregulado y aprendizaje de bioética. El procesamiento de datos
se realizo con el software SPSS (version 22).

La confiabilidad del inventario que se aplicoO a las variables fue estimado
mediante el estadistico de confiabilidad kr-20, que fue de 0,923y para la variable
Motivacion Laboral también bajo el estadistico kr-20, que fue de 0,905 por lo que
se puede decir que el instrumento es altamente confiable. Para el procesamiento
se utilizé el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical
Packageforthe Social Sciences) Version 22.

Resultados
Tabla 1.

Correlacion entre cultura organizacional y la motivacion laboral

Cultura Motivacién
Organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,494”
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . 1000
N 84 84
Motivacion Coeficiente de correlacion 494" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 1, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Al
5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de Rho de
Spearman = 0.494** |0 que se interpreta como moderada relacién positiva entre
las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 2.
Correlacion entre cultura organizacional y la necesidad de logro
Cultura Necesidad
Organizacional de Logro
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 446~
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Necesidad de  Coeficiente de correlacion 446" 1,000
Logro Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 2, se presentan los resultados para contrastar la primera hipétesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.446** lo que se interpreta como moderada
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipotesis nula.

Tabla 3.

Correlacion entre la cultura organizacional y la necesidad de poder

Cultura Necesidad
Organizacional  de Poder
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,448**
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Necesidad de  Coeficiente de correlacion ,448** 1,000
Poder Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 3, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipotesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.448** |o que se interpreta como moderada
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipotesis nula.

Tabla 4

Correlacién entre cultura organizacional y la necesidad de afiliacién

Cultura Necesidad
Organizacional de afiliacion
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 528"
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Necesidad de  Coeficiente de correlacién 528" 1,000
afiliacion Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 4, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipétesis
especifica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.528** lo que se interpreta como mode
relacion positiva entre las variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipétesis nula.
Discusion

De acuerdo a la hipotesis general sobre la relacion entre las variables Cultura
Organizacional y La motivacion laboral del personal asistencial del servicio de
Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017,los resultados
encontrados en esta investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar
que existe relacion significativa entre Cultura Organizacional y La motivacion
laboral del personal asistencial del servicio de Cirugia Cardiovascular del Hospital
Nacional Dos de Mayo 2017 coincidiendo con la investigacion de Villarreal et al.
(2012) en su estudio titulado “Diagndstico de la cultura organizacional en un
Hospital de Zona en Durango”, México. Se vio la necesidad de evolucionar de un
lugar de trabajo estructurado, formalizado y gobernado primordialmente por
procesos y normas (cultura jerarquica), y orientado a la obtencion de resultados
(cultura de mercado), a un lugar mas personal, con mayor enfoque al desarrollo
de la gente, con gran trabajo en equipo, (cultura de clan) en la que la gente sea
tomada en cuenta para aprovechar sus conocimientos, opiniones y habilidades
(cultura adhocrética).

Uno de los hallazgos de Leiva (2013) en su investigacion: “Factores que
intervienen en la motivacién laboral del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital Nacional Dos de Mayo - Lima. Los resultados
mostraron que la motivacion laboral esta presente en el 63% y el 37% refiere que
esta ausente.

Asociando con lo encontrado por Rueda (2014) en “Motivacion del personal
de enfermeria para la calidad de cuidado en usuarios y usuarias”, donde la
motivacion fue baja en el personal de enfermeria que laboraba en el servicio “es
poco motivado(a)” los factores identificados fueron con respecto al salario recibido
y estabilidad laboral. En relacién a lo encontrado por Chang (2010) en “Motivacion
laboral y el conocimiento de la necesidad predominante segun la teoria de las
necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza”, Peru. identifico la necesidad predominante: Logro 75%, afiliacion 14% vy
poder 11%.
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Conclusiones

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa la Cultura

Organizacional y la motivacion laboral del personal asistencial del servicio de

Cirugia Cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017; puesto que el

nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de correlacién de Rho

de Spearman tiene un valor de ,494. ** La correlacion es significativa en el nivel

0,01 (bilateral). lo que se interpreta como moderada relacion positiva entre las

variables, con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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