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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre cultura organizacional y
bienestar laboral del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022, el
meétodo fue de tipo aplicado, disefio no experimental, nivel correlacional y enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 203 y una muestra de 66
trabajadores. Para el procedimiento de recoleccion se uso el analisis exploratorio,
evaluando las variables cultura organizacional y bienestar laboral con el
instrumento-cuestionario que constd de 27 interrogantes y 11 para la segunda
variable de acuerdo con la escala de Likert. Los resultados, para el procesamiento
de datos se usO el programa SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros
simples de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Concluyendo la existencia
de una correlacién positiva muy fuerte entre cultura organizacional y bienestar
laboral con un valor de Sperman con r=0.765, asi se utilizé6 el Rho de Sperman,
donde el resultado de su Sig. Bilateral es 0.00 y por medio de la regla (Sig. 0.000 <
0.05), se puede concluir que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

Palabras clave: Cultura organizacional, bienestar laboral, personal de salud.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between organizational
culture and occupational well-being of the health personnel of the San Pablo Huaraz
clinic, 2022, the method was of an applied type, non-experimental design,
correlational level and quantitative approach. The population consisted of 203 and
a sample of 66 workers. For the collection procedure, the exploratory analysis was
used, evaluating the organizational culture and work well-being variables with the
instrument-questionnaire that consisted of 27 questions and 11 for the second
variable according to the Likert scale. The results, for data processing, the SPSS
Vers-26 program was used, with data organized in simple tables with double entry,
relative and absolute frequency. Concluding the existence of a very strong positive
confirmation between organizational culture and work well-being with a Sperman
value with r=0.765, thus the Sperman's Rho was produced, where the result of its
Bilateral Sig. is 0.00 and by means of the rule (Sig. 0.000 < 0.05), it can be
concluded that the null hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is

accepted.

Keywords: Organizational culture, labor welfare, health personnel.
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l.  INTRODUCCION.

La cultura en las instituciones es la identidad que los caracteriza, de acuerdo a sus
creencias, valores, entre otros, permite que los colaboradores se identifiquen con
ella y mantengan conductas positivas en la organizacion. Una cultura
organizacional transparente, flexible y humana ayuda a lograr un bienestar laboral
favorable en los colaboradores.

Segun Palafox, et. al. (2019). La cultura organizacional basado en la
permanencia organizacional tuvieron como objetivo determinar qué elementos
componen la cultura en las organizaciones a través de una verificacion sistematica,
gue promueva un ejercicio correcto y sostenibilidad de las empresas en el tiempo.
Concluyendo asi que factores como bienestar en sus labores, valor, objetivo,
mision, visién, metas, liderazgo, compromiso, participacion, etc, inciden sobre la
duracion de una organizacion.

Para los autores Marulanda, Lopez y Cruz, (2018). Con la publicacion, “La
cultura en las organizaciones como uno de los factores claves en la transferencia
de los conocimientos del centro de investigacion el triangulo del café de Colombia”,
cuyo proposito fue recopilar informacion en campo en institutos/centros de
investigacion que en total fueron 24. Los resultados mostraron que licenciar,
patentar y emprender son altamente valorados como resultado de la cultura
logrando transferir conocimiento. Concluyen que lo necesario de poder reforzar la
cultura como un elemento importante en el crecimiento de procesos para la
transferencia de conocimiento de un alto grado.

Para Sanchez, (2017). En su articulo, Andlisis sobre las diversas
percepciones de la cultura en una entidad educativa superior del sur de Sonora”,
tuvo el propdsito de estudiar la apreciacion en relacién con la cultura en la institucion
educativa superiores del sur de Sonora, con un estudio de tipo cuantitativo, en base
a 276 trabajadores de IES como muestra, con el disefio de tipo no experimental y
de corte transversal. La conclusion fue que la cultura organizacional es un elemento
significativo de los recursos no tangibles de una empresa y se considera un factor
clave para desarrollo y cambio en esta.

Asimismo, Rivera, et. al. (2019). Con su publicacion, condiciones en el
bienestar laboral en una organizacion del rubro hoteleria -Colombia. Su objetivo se
bas6 en entender si las particularidades que se tiene en la vida pueden afectar la
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productividad de manera que amenaza su estado psicosocial y la realizacion de
estrategias empresariales. Concluyeron que, para los trabajadores, la satisfaccion
laboral y sentido de pertenecer a la empresa, indican que el sueldo no es la mayor
motivacion, todo lo opuesto, actitud amable, atencidén, permanencia y el soporte en
tiempos complicados, son las mayores razones para ser parte de esta organizacion.

Segun los autores Lopez, et. al. (2021). Con la publicacion “Calidad de vida y
desempefio laboral en médicos de un instituto del seguro social de bienestar, de
Chiapas - México”, tuvieron como objetivo comprender si la condicion de vida
laboral es un factor predictivo trascendental del grado de cumplimiento laboral
percibido el personal médico que trabajan en la entidad estudiada. Concluyeron
que la calidad de vida influye significativamente al mejor ejercicio laboral del
personal médico que trabaja en una institucion mexicana de Chiapas.

Mientras para Jiménez, Ortiz, Monsalve y Gémez, (2020). Con el trabajo,
“Felicidad asociado al bienestar en sus labores: categorizacion de la variable”, cuyo
objetivo fue mostrar prototipos para medir la felicidad bajo un panorama global y a
partir de un supuesto tedrico de cada investigacion actual. Su conclusion fue,
existen niveles importantes en referencia a la variable “felicidad” la cual se relaciona
con la realidad de la organizacién y la dinAmica competitiva actual, que sustentan
la exigencia de que el personal tome conciencia y sea educado sobre la importancia
de la satisfaccion laboral y su demanda meritoria de la felicidad.

La investigacion presente se ejecuto en la clinica San Pablo, ubicada Huaraz
ciudad. Asi mismo, se percibe que parte de los colaboradores de esta institucién no
se sienten identificados ni comprometidos hacia el logro de objetivos comunes
puesto que no lo tienen claro, asi mismo, la falta de comunicacion, procesos, los
valores, entre otros, teniendo como consecuencia que los colaboradores no
realicen un trabajo en equipo, clima laboral no deseado, desmotivacién de los
trabajadores y poca productividad incidiendo en el bienestar laboral y por ende la
atencion prestada al paciente no sea de calidad. Ante ello, Este trabajo tiene como
fin poder determinar la existente relacion de la cultura organizacional y bienestar
del personal de salud de la entidad, la misma que va a permitir aportar alternativas
de solucion ante la problematica expuesta, sirviendo como aporte cientifico.
Justificacion: El presente trabajo de investigacion tiene justificacion teorica,
debido a que nos basamos en distintos estudios e investigaciones como articulos
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cientificos, tesis de la actualidad y libros de autores que han realizado estudios en
relacion con nuestras variables de estudio, lo cual nos servira como sustento
cientifico y un aporte a la sociedad. Asi mismo, tiene justificacion metodoldgica
debido a que se hara uso de algunos instrumentos como el cuestionario y otras
herramientas que seran de ayuda para facilitar el presente trabajo de investigacion.
Por ultimo, cuenta con justificacion social, puesto que este trabajo de investigacion
servira como aporte a la sociedad en general, en primer lugar a la institucion donde
se realizara la investigacion brindandole alternativas de solucién a su problematica,
en segundo lugar a los empleados a que puedan lograr el bienestar laboral a través
de una cultura organizacional bien establecidas; también servira a otras
instituciones de salud que tengan problematica similar y finalmente a algunos
investigadores interesados en el tema.

Formulacion del problema general: ¢Cual es la relacion entre cultura
organizacional y bienestar laboral del personal de salud de la clinica San Pablo
Huaraz, 20227

Formulacion de problemas especificos: ¢(Como se relaciona la cultura
organizacional y el vigor del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz,
20227?; ¢ Coémo se relaciona la cultura organizacional y la dedicacion del personal
de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 20227?; ¢ Cémo se relaciona la cultura
organizacional y la absorcién personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz,
20227

Objetivo General: Determinar la relacion entre cultura organizacional y bienestar
laboral del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Objetivos especificos: Determinar la relacion entre cultura organizacional y el
vigor del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022; determinar la
relacion entre cultura organizacional y la dedicacién del personal de salud de la
clinica San Pablo Huaraz, 2022; determinar la relacién entre cultura organizacional
y la absorcién del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.
Hipotesis General: H1: Si existe relacion entre cultura organizacional y bienestar
laboral del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022; HO: No existe
relacion entre cultura organizacional y bienestar social del personal de salud de la

clinica San Pablo Huaraz, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Roca, (2016). Publico un trabajo donde busco describir la cultura organizacional de
la entidad INTA - Argentina. Adicional a ello los modelos trabajados desde su
fundacion hasta el plan de interiorizacién del proyecto (periodo comprendido entre
el aflo 2005 al afio 2007), describiendo los niveles de cultura que son tres:
artefactos culturales, valores y presunciones basicas, completando asi el modelo
de analisis. La investigacion es descriptiva y el método cualitativo. Los resultados
muestran que el escepticismo hacia el cambio estd muy arraigado en la cultura
organizacional, a que realmente sea un proceso participativo, que trascienda en el
tiempo, deja de ser una organizacion rigidamente estructurada, que se establezca
y se mantenga una matriz para su funcionamiento, las relaciones de forma
horizontal, colaboracién en equipo, el dialogo fluido que permita estar al alcance de
todos. En conclusion, el plan de interiorizacion del Plan Estratégico Institucional
(PIPEIl) muestra rasgos culturales persistentes que condicionan el inicio y la
continuacion de los cambios propuestos.

Vega, Aguilar, & Quiroz, (2020). En este trabajo buscé conocer la relacion
existente de su cultura organizacional y la disposicion al cambio. Colombia. La
investigacion fue practica, abordando estrategias asociativas con un estudio de tipo
predictivo-correlacional. A la vez, la muestra conto con 558 personas de cuatro
entidades de educacion superior. Estas variables se evaluaron mediante la
adecuacion su instrumento empleado su el de evaluacion de la cultura
organizacional y el compromiso al cambio de la organizacion. Como resultado, se
revelaron importantes relaciones de los elementos y el tipo de -cultura
organizacional en las dimensiones micro y macro de la preparacion al cambio de la
organizacion. Asi mismo se encontré disimilitud importante entre las instituciones
en las dimensiones organizacional y grupal del compromiso al cambio, en el factor
organizacional y culturas jerarquicas. Se concluye que la cultura organizacional
esta especificamente vinculada con los aspectos organizacionales y la
comunicacion empresarial.

Castell, (2018). En el trabajo desarrollado buscé describir varios elementos y
procesos involucrados en la elaboracion de la cultura de una compaiiia en Bogota
y, la manera en que los miembros de una empresa pueden asimilarlo, determinando
las actitudes, comportamiento y contribuyendo a la creacion de un clima laboral
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necesario para el crecimiento de los trabajadores, de tal forma que sientan
comodidad en su organizacion y asi mismo se sientan motivados para lograr la
meta y objetivo propuesto por la entidad. Su trabajo es descriptivo realizado
mediante la recoleccién de informacion y datos de diferentes autores que hacen
mencion sobre la construccion de una cultura organizacional y de los factores que
la describen. En consecuencia, se tiene como resultado que la cultura se instituye
o transforma desde el instante en que se da inicio al proceso de seleccién de
quienes van a formar parte de la entidad y se sustenta de acuerdo con la
socializacion normas, valores, mision y vision de todos los que la integran sobre los
cuales se quiere que se mejore. Concluyendo que, la cultura, clima laboral y
desempefio laboral, tiene una relacion importante, de donde la primera variables se
refiere al comportamiento individual al interior de la empresa, dada por las normas
y valores previamente establecidos, el clima laboral es la manera de como el
trabajador percibe el ambiente o entorno de trabajo dentro de la organizacion, y el
desempefio esta determinado por la efectividad de realizar actividades para cumplir
cada meta y objetivo establecido por la entidad y estd moderado por la motivacion
gue tenga el trabajador lo cual estéa relacionado por un clima laboral adecuado y la
cultura organizacional.

Espinoza, & Gaspar, (2018). Trabajaron en la busqueda de identificar el
vinculo de la cultura y el bienestar de cada trabajador de un centro de salud de
Ascension. Este estudio fue béasico, correlacional, empleando un método hipotético-
deductivo y, siendo a su vez no experimental-transversal. Por lo tanto la muestra
se conformo por 45 profesionales, los datos fueron recolectados mediante técnicas
psicométricas y encuestas teniendo como instrumentos se utilizaron dos
cuestionarios que permitan medir las variables, asi mismo los resultados mostraron
gue el 22.3%, lo que hace un total de 11 profesionales respondieran a que tienen
una cultura flexible y bienestar laboral regular y el 2.2% que hace un total de 01
profesional de salud, tienen una cultura elevada un alto bienestar en sus labores.
Finalmente concluyeron que hay relacion entre las dos variables.

Vivas, (2018). Su propdsito primordial fue identificar la relacion de cultura
laboral y bienestar del colaborador del &rea administrativa asistencial de un instituto
de ciencias neurologicas, en Lima-2017. Trabajo de enfoque cuantitativo,
hipotético-deductivo, descriptivo-correlacional y transversal. Se cont6 con 132
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colaboradores como participantes. Como método de recopilacion se usé la
encuesta y el cuestionario, siendo estos ultimos validados por juicio de expertos.
Se encontr6 que en un 39% la cultura se encontré en niveles moderados, y en un
61% alto, mientras que en bienestar laboral el 30% se encuentra en un nivel
moderado y un 70% en alto. Concluyendo la relacion elevada e importante de
ambas variables, con un indice de correlacion 83,7% (Rho de 0,837**), siendo su
relacion directa y proporcional, es decir si una de ellas se eleva la otra seguira el
MIiSmo curso.

Ortiz, (2019). En el trabajo que ejecutd busco conocer la relacion de cultura 'y
bienestar de los colaboradores de una red de salud Huamalies. Su trabajo es de
tipo cuantitativo, prospectivo y observacional. Participaron alrededor de 80
colaboradores y como muestra a 62 sujetos, mismos que fueron seleccionados
empleando un muestreo denominado no probabilistico por conveniencia. Como
técnica se usoO la entrevista, para proceder a analizar datos obteniendo como
resultado de la Chi cuadrada p< 0,05, permitiendo evaluar la hipétesis. De donde
49 sujetos percibian la cultura con altos niveles, siendo ello el 81.7%, y solo 11
sujetos lo ubicaron en un nivel moderado, siendo un 18.3%. Con respecto a
bienestar laboral solo 42 sujetos lo ubicaron en un nivel alto, siendo ello el 70% y
18 en un nivel medio, representando un 30%. Su relacion fue significativa (p < 0,05)
entre las variables, encontrandose un nivel elevado en cada dimensién desarrollada
en el trabajo, a la vez, se encontro interacciones con el jefe, asi como un incentivo
en el entorno laboral. Concluyendo que la primera variable se involucra para el
desarrollo de la segunda variable, siendo esto percibido por los colaboradores.

Alarcéon, & Cubas, (2018). En su trabajo busco identificar la relacion de cultura
y bienestar en sus labores en una empresa de saneamiento en el norte peruano.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, en total se realizaron 313 encuestas,
validando juiciosamente. Como resultado se obtuvo una relacién existente entre
cada variable estudiada, brindando un aporte a futuros trabajos que se basen en la
construccion de planes de gestibn que se basen en la cultura para lograr el
bienestar laboral. Concluyendo la relacidon entre las dimensiones del bienestar
laboral con la cultura entre cada dimension como corporativismo y profesionalidad,
servidor y trabajo, proceso y resultado, control laxo y control estricto, pragmatismo

frente a normativismo, sistemas abiertos vs sistemas cerrados.



Salas, (2017). Su trabajo tuvo la finalidad de verificar la relacion de cultura
organizacional y bienestar de cada colaborador en ventas de una empresa de
transportes de carga internacional, en la ciudad de Lima. Trabajo de tipo mixto
(cualitativo-cuantitativo). Para el estudio cualitativo se desarrollaron dos entrevistas
con los jefes de area de gestion humana, y en el estudio cuantitativo se trabajo con
cuarenta seis encuestas, mismas que fueron validadas por juicio de expertos, y a
posterior se aplicaron via email, a los ejecutivos comerciales. Trabajo dirigido a las
10 principales empresas de Lima Metropolitana, y como resultado se hallé que el
32.60% de los colaboradores perciben indiferencia y se encuentran insatisfechos
en sus funciones y puestos, por otro lado, el 67.40% se encontraban de acuerdo,
de donde se denota que a pesar de existir mas del 50% de satisfaccion, adn se
percibe un porcentaje que no se encuentra satisfecho. Entendiéndose que es ello
a lo que se enfrentan la gran parte de las empresas incluyendo: rotacion del
personal y ausentismo laboral. Concluyendo que la cultura si influye de manera
positiva en las empresas de transportes.

Rubina, (2018). Con el trabajo ejecutado buscaron identificar la relacion de
cultura y bienestar de los colaboradores del INEI - Huanuco. Trabajo no
experimental-correlacional y transversal, contando con 20 colaboradores, siendo
asignada esta muestra de forma censal, trabajandose con todos por ser una
poblacion pequefia. Para la recopilacién de informacion se emplearon la encuesta
y cuestionarios, siendo validados por el juicio de experto. Para el logro de su
confiabilidad se empleé el Alfa de Cronbach, hallandose un 0,914 y 0,965 para cada
variable y, como sig. bilateral fue p = 0,000 < a = 0,01; determinado el rechazo del
planteamiento de la hip6tesis nula y finalmente aceptar la alternativa, con un valor
de sig. menor al 1%. Para concluir se hallé la relacion entre cada variable, siendo
esta significativa de 0.925, de acuerdo al resultado de Pearson.

A continuacion, procederemos a describir las bases tedricas de cultura
organizacional.

Definir cultura organizacional va a depender de una serie de definiciones
compartidas y de creencias en razén a la colectividad, estudiarla involucra dar a
conocer como las empresas laboran, y el actuar de sus colaboradores al enfrentar

ciertas situaciones (Cujar, Ramos, Hernandez, & Lopez, 2013).



Para, (Rondeau & Wagar, 1998, pag. 14), es una guia fundamental de
creencias, algunos supuestos y valores que se encuentran dentro de una empresa
y que son en gran parte compartidos por su personal.

Segun los autores, (Deshpande, Frederick, & Webster, 1989, pag. 4), guia de
valores y creencias compartidas que permiten ayudar a los trabajadores a
comprender como funciona la organizacion y asi darles normas de comportamiento
dentro de esta.

De igual forma, para (Marcoulides & Heck, 2010, p4g. 211), son patrones de
valores y creencias compartidas a lo largo del tiempo que dan lugar a las normas
de comportamiento para la resolucién de problemas.

Stephen & Coulter (2005). Explican que es una particularidad de una
organizacion que se encuentra en un proceso constante de aprendizaje. Por lo
mismo se encuentran involucrados con la vision, identificando las relaciones entre
el proceso, acciones, funciones y el entorno externo organizacional. Con sentido de
colectividad, preocupandose por todos y confiando entre ellos. Sintiendo libertad
para comunicarse, compartir, experimentar sin temor a comentarios o castigos.

Alvarado, y otros (2012). Describe algunas funciones, determinando que la
existencia e integraciéon de la cultura es un pilar de la empresa, brindando como un
papel fundamental y primordial a la gestion en una empresa, de donde esta debe
ambientarse a los cambios propios de la competitividad. Una de las tareas de la
cultura es la identidad institucional, generar la diferenciacion de otras culturas
organizacionales e incluso las afines, desarrollo de sentimientos en los
colaboradores, permitir y facilitar el compromiso de sus colaboradores, permitir la
estabilizacién y activacion de los sistemas sociales internos, permitiendo un manejo
y control de cada actividad y conducta personal e institucional.

La cultura en las organizaciones tiene como caracteristica principal la
identidad de la empresa, misma que se forma por los sujetos que la integran,
identificando como los miembros de la misma se vinculan, generando asi una
propuesta en el actuar de los sujetos, de donde se aprende y trasmite a través cada
relacion interpersonal de cada miembro que la componen, desarrollando el
incremento del trabajo y, que a pesar que generar cambios es complicado se busca

incrementar la motivacion de los mismos, teniendo como fin promover la



comunicacién entre sus miembros, conectando asi valores empresariales y
personales en cada integrante (Editorial Grudemi, 2018)

Componentes: Modelo: vision, mision, valores, objetivos; Estructura
organizacional: Tarea que ejecuta el trabajador, de acuerdo a su jerarquia;
Identidad de la marca: establecido por un Logo, marca o simbolo que representan
a la empresa; Creencias: Valores y acontecimientos que otorga valor a los
individuos de la empresa; Habitos: Rutinas de los sujetos de la empresa, reuniones,
informes, horarios de llegada, entre otros; Actitudes: Actuaciones que se realizan
en el dia a dia, camaraderia, trato entre los trabajadores, entre otros.

Los tipos de la cultura organizacional se clasifican en funcién a su orientacion.
Estas pueden ser: orientadas al poder, teniendo como finalidad sobresalir de la
competencia, posicionandose en el mercado como lider, generando poder ante la
competitividad. Caracterizandose por tomar decisiones de manera centralizada y
tener un alto liderazgo. Dirigidas hacia las normativas, buscando el cumplimiento
del reglamento de manera estricta, brindando estabilidad y seguridad en sus
colaboradores. A la vez se cuenta con la orientacion a resultados, misma que busca
el cumplimiento de los resultados y generar mas eficacia, permitiendo la reduccion
de costos y recursos, y como ultimo punto el orientado a los sujetos, misma que se
orienta a la satisfaccién de sus integrantes, su desarrollo y crecimiento personal,
involucrandose la motivacién para sus logros y objetivos empresariales.
Dimensiones de la Cultura Organizacional: Segun, (Stephen & Coulter, 2005,
pag. 52), considera para esta variable las dimensiones siguientes:

Innovacién y correr riesgos: Aspectos donde se busca alentar a los
trabajadores a poder renovar y correr riesgo.

Atencion al detalle: Referido a lo esperado en los trabajadores dando
muestras de exactitud, andlisis y atencion a los detalles

Orientacién al resultado: En este apartado los gerentes son quienes se fijan
en cada resultado y sobre toda la forma para lograr su alcance.

Orientacion a la gente: Apartado donde esta basado en la toma de decision
de cada gerente y donde se toman el cierto efecto generados efectos generados
por cada integrante de la empresa.

Orientacion a los equipos: Aca se busca generar el trabajo organizandose en

equipos, mas que de forma individual.



Agresividad: Aca los trabajadores son enérgicos y competitivos en vez de ser
colaboradores.

Estabilidad: En este apartado las decisiones y acciones de la empresa buscan
el mantener el status quo.

A continuacion, procederemos a describir las bases tedricas de bienestar
laboral

El bienestar laboral parte de como un trabajador se sienten cémodos en su
entorno de trabajo como las condiciones de luz, mobiliaria y como tal el espacio
afecta en el desempefio laboral del colaborador y en como este se determina dentro
de la organizacion y aporta al crecimiento (Roa Herrera, 2019).

Para el autor, (Granados, 2011), el bienestar laboral puede relacionarse de
manera igual con el concepto de clima laboral debido a que se establece como
concepto de clima en manera especifica a todos aquellos factores que interactian
en una region o zona; a partir de este concepto macro y limitandolo al area laboral
se define como una serie de factores establecidos con los que el trabajador
interactla constantemente y esto incide en su grado de satisfaccion y desempefio
en la organizacion.

Ordofiez (2015). Bienestar laboral busca de forma constantes mejorar las
obligaciones de la empresa con sus colaboradores, a la vez también la promocion
del bien social tanto de los colaboradores como de sus familias de cada uno.

El problema del bienestar laboral, a final del siglo XIX se dio inicio a la
preocupacion, por parte de la gerencia, acerca de las condiciones de satisfaccion
de sus colaboradores, en donde sus valores morales y religiosos de estos gerentes
se denotaron, de donde al haber ellos encontrado riqueza y posicionamiento se
encontraban moralmente obligados a tomar responsabilidades en el trato con los
demas y, no solo en aspectos econdmicos sino también en uno de los aspectos
como bienestar individual y colectivo de sus trabajadores, enfocando un trabajo
desde planos sociales, los mimos que inciden a mejorar aspectos de condicion
moral y mental en sus colaboradores, mas que en las condiciones laborales. (Barley
& Kunda, 1992, pag. 142).

Durante los setenta, hablar de bienestar se dirigia a hablar de calidad laboral,
como una respuesta a la inquietud que se tornaba de una naturaleza poco
recompensable en el trabajo, y como evidencia al decrecimiento del empleo, en
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otras palabras, generar un enfoque asistencial donde se brindan las cosas y, como
propuesta el desarrollo integral de los sujetos en la empresa. (Kast & Rosenzweig,
1988, pag. 691)

Los factores de bienestar laboral son significativos, por ejemplo, el cémo los
superiores critican a sus subordinados, o la vigilancia en sus labores, y la manera
en cOmo se realiza la retroalimentacion y, el apoyo en su desempefio laboral son
aspectos involucrados en el bienestar, por lo mismo Moreno Jiménez & Hernandez
Garrosa (2013) determinan a los siguientes factores:

Factor Logro: Referido a los sentimientos del trabajo realizado, los resultados
o el rendimiento y meta alcanzada.

Factor de Reconocimiento: Referido al reconocimiento o elogio que reciben
en el trabajo, por su jefe, compafieros y subordinados.

Factor del Trabajo en Si: Alude a cdmo percibe la labor realizada, siendo
desafiante, atrayente, creativa, entre otros. Atractivo, desafiante, variado, creativo,
etc.

Factor Responsabilidad: En este factor abarca los niveles de responsabilidad
de su ambiente laboral y de los otros.

Factor Promocion: Hace alusion a la probabilidad de promocién, formacion de
cada puesto de trabajo.

Dimensiones del bienestar laboral: Spontdn, et. al. (2012). Menciona la siguiente
dimension:

Vigor: Referido a la fuerza y potencia mental que poseen los colaboradores
durante sus horas trabajo, considerandose la capacidad para modificarlos para
mejorar resultados e incluso cuando el trabajo se ejecuta bajo presion.

Dedicacioén: esta dimension es referido al compromiso con las tareas a realizar
de su propia area, encontrandose unido al grado de pertenencia, generando un
significado de admiracién y orgullo, considerando los desafios como metas a
realizar en el area de trabajo.

Absorcion: Referido a la capacidad mas alta para concentrase en los
colaboradores relacionado con sus responsabilidades en su empresa, el trabajador
se encuentra inmerso en sus tareas sin tomar en cuenta sus horas laborales y el
transcurrir de las mismas no es ningun problema, se encuentra satisfecho en el
desarrollo de sus labores diarias.
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l1.METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion:

Tipo: Fue aplicada. Tienen como finalidad generar cierto conocimiento cientifico, ya
sea directo y a mediano plazo, ya sea en sectores productivos o de servicios.
(Lozada, 2014).

Disefio: fue No experimental. Se le conoce como aquel estudio que se elabora
sin manipular deliberadamente las variables. En otras palabras, los investigadores
no hacen variar de forma intencional su variable independiente, indicando que estos
estudios solo observan cada fendmeno tal como sucede de forma natural, para
finalmente llegar a un analisis. et. al, 2014). nos dice que los trabajos no
experimentales incluyen métodos diferentes en el que se describe la relacion entre
cada variable.

Se contd con un enfoque cuantitativo: Se indica que estos trabajos recogen
datos empleando una herramienta o instrumento que permite aceptar su hipotesis
de manera cuantificable y numérica, para ello se ampara de la estadistica, para dar
cumplimento a cada objetivo propuesto (Hernandez, et. al, 2014).

Asi mismo, el estudio fue del nivel correlacional: En este estudio realizan la
medicion a partir de dos variables dando a conocer la relacion existente entre
alguna de ellas. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El trabajo correlacional se aplicO, ya que se requiere ver el comportamiento de la

cultura organizacional en relacién con el bienestar laboral.

Donde: o
M = Muestra — I
- 7 |
0, = variable 01 M ‘

0, = variable 02 ™~
\\R 0=

r = relacion de las variables

3.2. Variables, operacionalizacion:

Variable.1l. Cultura organizacional

Definicion Conceptual: Definir cultura organizacional va a depender de una serie
de definiciones compartidas y de creencias en razon a la colectividad, estudiarla
involucra dar a conocer como las empresas laboran, y el actuar de sus
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colaboradores al enfrentar ciertas situaciones (Cujar, Ramos, Hernandez, & Lépez,
2013).

Definicién Operacional: Al aplicar el cuestionario de bienestar a los trabajadores
de la clinica San Pablo sede Huaraz, se formulé en base a cada dimension:
Innovacion y correr riesgos, Atencion al detalle, Orientaciéon a los resultados,
Orientacion a la gente, Orientacion a los equipos, agresividad y estabilidad. Bajo la

escala Likert de cinco alternativas.

Dimensiones
Innovacion y correr riesgos
Indicadores

¢ Innovacion

e Participacion

e Experiencia

e Mejora
Atencion al detalle
Indicadores

e Amabilidad

e Empatia

e Escucha

e Capacitacion
Orientacién a los resultados
Indicadores

e Metas

e Cumplimiento

e Colaboracion

Orientacion a la gente
Indicadores

¢ Bienestar

e Desarrollo

¢ Orientacion
Orientacion a los equipos
Indicadores

e Cumplimiento

e Equipos
Agresividad
Indicadores

e Trato
Estabilidad
Indicadores

e Confort

e Estabilidad

Variable 2. Bienestar laboral
Definicion Conceptual: Parte de como un colaborador se siente a gusto, comodo
en su entorno como espacio en el cual desarrolla sus labores, las condiciones de

luz, equipos y como tal el espacio influye en el desempeiio laboral del colaborador
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y en como este se identifica dentro de la organizacién y aporta al crecimiento

organizacional.

Definicién Operacional: Para aplicar el cuestionario de bienestar laboral a los

trabajadores de la clinica San Pablo sede Huaraz, se formulé en base a cada

dimensién: vigor, dedicacion y absorcion. Bajo la escala Likert de cinco alternativas.

Dimensiones
Vigor

Indicadores

e Rangos de fortaleza mental
Dedicacién

Indicadores

® Compromiso laboral
Absorcion

Indicadores

e Concentracion en el trabajo
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3.3. Poblacion y muestra:

Poblacion: Para Arias (2012) se define como el conjunto finito o infinito de cierto
elemento o caracteristica comun, para lo cual serad extensiva para formular la
conclusion de cada trabajo. Por otro lado, los autores Hernadndez, et. al. (2014), la
describen como aquella donde cada caso concuerda con una determinada
especificacion.

Para el estudio la poblacion se integré por cada trabajador de la clinica San Pablo
sede Huaraz, conformada por 203 trabajadores entre asistenciales vy
administrativos.

Criterio de inclusion: Todos los colaboradores que estan en planilla.

Criterio de exclusién: Aquellos colaboradores que no estan en planilla y pertenecen
a terceros (vigilantes, empresas médicas, servicio de laboratorio, entre otros).

B Nx*Zip*q
_dz*(N—1)+Zé*p*q

n

Donde:

Z2 = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 90%)
N = Total de poblacion = 203

p = proporcién esperada (en este caso 50%)

g = 1-p (en este caso 1-0.5 =0.5)

d = precision

n= 66

Muestra: Se le conoce como aquel conjunto u operacion que se elabora al aplicar
un estudio cientifico, permitiendo distribuir un determinado caracter o valor tomando
como base un determinado universo, o colectivo, para ello parte de una observacién
y de una fraccion estimada (Tamayo y Tamayo, 2006). Por otro los autores Palella
y Martins (2008), la describe como aquella parte o subconjunto de una poblacién,
la misma que posee cierta caracteristica producida de la manera mas exacta
posible. Para esta investigacion, la muestra se conformo por 66 empleados.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica: Fue la encuesta. La misma que reside en recabar ciertos datos que estan

relacionados con las variables involucradas, en este caso cultura organizacional y
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bienestar laboral, siendo aquella técnica que recogen informacion. (Arias, 2006),
por otro lado, el autor Bavaresco (2006) “menciona que cada investigador logra
determinar la técnica deseada de acuerdo a su contexto y realidad, tteniendo en
cuenta por lo general una encuesta.

Instrumento: El actual estudio establecié un cuestionario, los mismos que
fueron aplicados mediante el denominado cuestionario formulado segun una
diversidad de interrogantes de formas mdultiples en relaciébn con su variable
planteada en su trabajo. (Tamayo y Tamayo, 2006), asimismo, es identificada por
su gran utilidad para poder realizar estudios cientificos debido a que se conforma
de manera especifica.

Validez: Para la validacion de cada instrumento aplicado en el trabajo, se
realizO mediante el juicio de experto, los cuales revisan una diversidad de
interrogantes de acuerdo a su variable de estudio. Por su parte los autores
Hernandez, et. al. (2003), la refieren como uno de los instrumentos que miden cada
variable, las cuales se efectian pro su contenido, constructo, criterio, etc.

Confiabilidad: Se les conoce a aquellos niveles de estabilidad obtenido al
realizar los resultados. Segun Hernandez, et. al. (2006) se le conoce a aquel grado
en que se mide diversos instrumentos de forma precisa, estables y libre de errores.
Uno de los programas mas utilizados es el denominado SPSS, el cual analiza cada
pregunta mediante el Alfa de Cronbach dando como resultado la fiabilidad del
instrumento.

3.5. Procedimientos:

Se procede a detallar las etapas durante la presente investigacion, iniciando con la
problemética tomada de la institucion de clinica San Pablo Huaraz, posterior a ello,
se desarroll6 la justificacion del trabajo para poder ver la contribucién investigada
en el &rea que se aplicaran; a la vez, se formuld el problema, objetivo e hipotesis
tanto generales como especificas, trabajos relacionales y la metodologia a aplicar,
teniendo en cuenta el marco metodolégico, se incluyo la viabilidad y confiabilidad.
Se detall6 finalmente los aspectos administrativos donde se tomo6 en cuenta los
recursos a usar y la financiacion, asi como también los materiales. Finalmente se
realizd el cronograma del plan de investigacion y las referencias bibliogréaficas

usadas en la realizacion del proyecto.
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3.6. Método de anélisis de datos:

Segun el autor Tamayo y Tamayo (2007), al recopilar cada dato empleado mediante
cada instrumento, se necesita elaborar un procesamiento, realizado por lo general
empelado el Excel y posteriormente de software estadistico, permitiendo cuantificar
de manera matematica de acuerdo a cada objetivo que se planted en un inicio.
Posteriormente para tabular los diversos registros luego de la aplicacion de cada
instrumento segun cada respuesta y alternativa se empleo el programa denominado
SPSS. Vers-26, permitiendo verificar nuestra hipétesis y objetivo de investigacion,
primero con una prueba de normalidad, y posteriormente determinar el coeficiente
estadistico, en nuestro caso se empled la rho de Spearman para finalmente
elaborar cada resultado e interpretando cada tabla utilizada.

3.7.Aspectos éticos:

El trabajo se aplic6 cumpliendo con cada requisito especificado por la universidad;
es decir cada dato presentado en toda la investigacion, seran reales y fidedignos,
teniendo fuentes de informacion como tesis, articulos y revistas cientificas. Es por
ello que, las citas textuales fueron usadas teniendo en cuenta la normatividad APA;
asimismo se solicitd la autorizacion correspondiente a la empresa, asi como no se
obligbé a cada encuestado a realizar la encuesta, informandoles que cada uno de
los datos son confidenciales, serdn informados al colaborador sobre su
confidencialidad y el objetivo de la aplicacion de encuesta.
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IV. RESULTADOS

Consecutivamente, describimos los resultados al aplicar cada instrumento.
Objetivo Especifico 01: Determinar la relacion entre cultura organizacional y el
vigor del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022

Hi: Si existe relacion entre cultura organizacional y el vigor del personal de salud
de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y el vigor del personal de salud
de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Tabla 1

Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs. Vigor.

Vigor :
_ : Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Deficiente 1,5% 3,0% 0,0% 4,5% Rho de
Cultura
Spearman
organizacio Regular 1,5% 34,8% 16,7% 53,0%
0, 571**
nal i 0 0, 0, 0
Optimo 0,0% 10,6% 31,8% 42,4% Sig. (bilateral)
Total 3,0% 48,5% 48,5% 100,0% 0, 000

Nota. Para la tabla 01, Se emple6 el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion
de la variable cultura organizacional y la dimension vigor de 0.571, accediendo a
gue se afirme que existe un grado de correlacidn positiva considerable, aseverando
la relacion directamente proporcional de la cultura organizacional y el vigor.

Para hipétesis 01, se manejo el Rho de Spearman, mostrando una valoracién
de Sig. Bilateral de 0.00 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada
hipétesis nula y posteriormente la aceptacion de la hipétesis alterna, lo verificado
tiene sustento en el cruce de porcentaje entre ambos, estableciendo que la cultura
organizacional tiene una regular influencia con el vigor en un 34.8%.

Tomando en cuenta el andlisis inferencial, el personal de salud de la clinica San
Pablo - Huaraz, debe efectivizar la cultura organizacional con el fin de lograr una

mejora para el vigor.
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Objetivo Especifico 02: Determinar la relacion entre cultura organizacional y la
dedicacion del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022

Hi: Si existe relacién entre cultura organizacional y la dedicacion del personal de
salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y la dedicacion del personal de
salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Tabla 2.

Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs. Dedicacion.

Dedicacion
— : Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo

Deficiente  3,0% 1,5% 0,0% 4,5% Rho de
Cultura Spearman
organizacio Regular 1,5% 25,8% 25,8% 53,0% 0. 686**
nal . . )

Optimo 0,0% 1,5% 40,9% 42,4% Sig. (bilateral)
Total 4,5% 28,8%  66,7%  100,0% 0, 000

Nota. En la tabla 02, se aplico el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion de
la variable cultura organizacional y la dimension dedicacion de 0.686, accediendo
a que se afirme que existe un grado de correlacion positiva considerable,
aseverando la relacion directamente proporcional de la cultura organizacional y la
dedicacion.

Para hipotesis 02, se manejé el Rho de Spearman, mostrando una valoracion
de Sig. Bilateral de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada
hip6tesis nula y posteriormente la aceptacion de la hipotesis alterna, lo verificado
tiene sustento en el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo que la cultura
organizacional tiene una 6ptima influencia con la dedicacién de 40.9%.

Tomando en cuenta el analisis inferencial, el personal de salud de la clinica San
Pablo - Huaraz, debe efectivizar la cultura organizacional con el fin de lograr una

mejora para la dedicacion.

Objetivo Especifico 03: Determinar la relacion entre cultura organizacional y la

absorcion del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022
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Hi: Si existe relacion entre cultura organizacional y la absorcion del personal de
salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022.

Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y la absorcion del personal de
salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022

Tabla 1.

Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs. Absorcion.

Absorcion »
_ : Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Deficiente  4,5% 0,0%  0,0%  45% Rho de
Cultura Spearman
organizacio Regular 4,5% 42,4% 6,1% 53,0% 0. 800**
nal i [0) 0, 0, 0,
Optlmo 0,0% 7,6% 34,8% 42,4% Slg (bilateral)
Total 9,1% 50,0%  40,9%  100,0% 0, 000

Nota. Para la tabla 03, se emple6 el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion
de la variable cultura organizacional y la dimension absorcion de 0.800, accediendo
a que se afirme que existe un grado de correlacién positiva muy fuerte, aseverando
la relacién directamente proporcional de la cultura organizacional y la absorcion.
Para hipotesis 03, se manejé el Rho de Spearman, mostrando una valoracion
de Sig. Bilateral de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada
hipétesis nula y posteriormente la aceptacion de la hipétesis alterna, lo verificado
tiene sustento en el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo que la cultura
organizacional tiene una regular influencia con la absorcion de 42.4%.
Tomando en cuenta el analisis inferencial, el personal de salud de la clinica San
Pablo - Huaraz, debe efectivizar la cultura organizacional con el fin de lograr una

mejora para la absorcion.

Objetivo General: Determinar la relacion entre cultura organizacional y bienestar
laboral del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022
Hi: Si existe relacion entre cultura organizacional y bienestar social del personal de
salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022
Ho: No existe relacién entre cultura organizacional y bienestar social del personal
de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022
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Tabla 4.

Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs. Bienestar laboral.

Bienestar laboral

Total Correlacién
Deficiente Regular Optimo
Deficiente 3,0% 1,5% 0,0% 4,5% Rho de
Cultura
. Spearman
organizacio Regular 1,5% 31,8% 19,7% 53,0%
I 0, 765**
na
Optimo 0,0% 1,5% 40,9% 42,4% Sig. (bilateral)
Total 4,5% 34,8% 60,6% 100,0% 0, 000

Nota. Para la tabla 04, se aplicé el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion
de la variable cultura organizacional y bienestar laboral de 0.765, accediendo a que
se afirme que existe un grado de correlacion positiva muy fuerte, aseverando la
relacion directamente proporcional de la cultura organizacional y el bienestar
laboral.

Para hipotesis general, se manej6 el Rho de Spearman, mostrando una
valoracion de Sig. Bilateral de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la
denominada hipétesis nula y posteriormente la aceptacién de la hipotesis alterna,
lo verificado tiene sustento en el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo
que la cultura organizacional tiene una Optima influencia con bienestar laboral de
40.9%.

Tomando en cuenta el analisis inferencial, el personal de salud de la clinica San
Pablo - Huaraz, debe efectivizar la cultura organizacional con el fin de lograr una

mejora en el bienestar laboral.
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V. DISCUSION
Iniciaremos discutir cada resultado obtenido siendo distinguidos con las
investigaciones realizadas y descritas en el marco tedrico.

Para el objetivo general: Determinar la relacion entre cultura organizacional y
bienestar laboral del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022, se
empled el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion de la variable cultura
organizacional y bienestar laboral de 0.765, accediendo a que se afirme que existe
un grado de correlacion positiva muy fuerte, aseverando la relacién directamente
proporcional de la cultura organizacional y el bienestar laboral. Para hipoétesis
general, se manej6 el Rho de Spearman, mostrando una valoracion de Sig. Bilateral
de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada hipoétesis nula 'y
posteriormente la aceptacion de la hipétesis alterna, lo verificado tiene sustento en
el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo que la cultura organizacional
tiene una oOptima influencia con bienestar laboral de 40.9%. De acuerdo a los
resultados encontrados, se realizd el contraste con los resultados de la
investigacion de Vivas, (2018). Su proposito primordial fue identificar la relacion de
cultura laboral y bienestar del colaborador del area administrativa asistencial de un
instituto de ciencias neuroldgicas, en Lima-2017. Trabajo de enfoque cuantitativo,
hipotético-deductivo, descriptivo-correlacional y transversal. Se conté con 132
colaboradores como participantes. Como método de recopilacion se uso la
encuesta y el cuestionario, siendo estos ultimos validados por juicio de expertos.
Se encontro que en un 39% la cultura se encontré en niveles moderados, y en un
61% alto, mientras que en bienestar laboral el 30% se encuentra en un nivel
moderado y un 70% en alto. Concluyendo la relacion elevada e importante de
ambas variables, con un indice de correlacion 83,7% (Rho de 0,837**), siendo su
relacion directa y proporcional, es decir si una de ellas se eleva la otra seguira el
mismo curso. También se contrasta con el autor Ortiz, (2019). En el trabajo que
ejecuto busco conocer la relacion de cultura y bienestar de los colaboradores de
una red de salud Huamalies. Su trabajo es de tipo cuantitativo, prospectivo y
observacional. Participaron alrededor de 80 colaboradores y como muestra a 62
sujetos, mismos que fueron seleccionados empleando un muestreo denominado no
probabilistico por conveniencia. Como técnica se uso la entrevista, para proceder
a analizar datos obteniendo como resultado de la Chi cuadrada p< 0,05,
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permitiendo evaluar la hipotesis. De donde 49 sujetos percibian la cultura con altos
niveles, siendo ello el 81.7%, y solo 11 sujetos lo ubicaron en un nivel moderado,
siendo un 18.3%. Con respecto a bienestar laboral solo 42 sujetos lo ubicaron en
un nivel alto, siendo ello el 70% y 18 en un nivel medio, representando un 30%. Su
relacion fue significativa (p < 0,05) entre las variables, encontrandose un nivel
elevado en cada dimension desarrollada en el trabajo, a la vez, se encontro
interacciones con el jefe, asi como un incentivo en el entorno laboral. Concluyendo
que la primera variable se involucra para el desarrollo de la segunda variable,
siendo esto percibido por los colaboradores.

En cuanto al primer objetivo especifico: Determinar la relacién entre cultura
organizacional y el vigor del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz, 2022,
Se emple6 el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion de la variable cultura
organizacional y la dimension vigor de 0.571, accediendo a que se afirme que existe
un grado de correlacién positiva considerable, aseverando la relacion directamente
proporcional de la cultura organizacional y el vigor. Para hipotesis 01, se manejo el
Rho de Spearman, mostrando una valoracion de Sig. Bilateral de 0.00 menor al
0,05, aseverando un rechazo de la denominada hipotesis nula y posteriormente la
aceptacion de la hipétesis alterna, lo verificado tiene sustento en el cruce de
porcentaje entre ambos, estableciendo que la cultura organizacional tiene una
regular influencia con el vigor en un 34.8%. De acuerdo a los resultados
encontrados, se realizd el contraste con las bases tedricas de los autores Cuijar,
Ramos, Hernandez & Lépez (2013), Definir cultura organizacional va a depender
de una serie de definiciones compartidas y de creencias en razén a la colectividad,
estudiarla involucra dar a conocer como las empresas laboran, y el actuar de sus
colaboradores al enfrentar ciertas situaciones Asi mismo, esta variable se relaciona
mucho con la dimension vigor, que de acuerdo con, Spontdn, et. al (2012), Referido
a la fuerza y potencia mental que poseen los colaboradores durante sus horas
trabajo, considerandose la capacidad para modificarlos para mejorar resultados e
incluso cuando el trabajo se ejecuta bajo presion.

Para el segundo objetivo especifico: Determinar la relacion entre cultura
organizacional y la dedicacién del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz,
2022, se aplicé el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion de la variable
cultura organizacional y la dimension dedicacion de 0.686, accediendo a que se
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afirme que existe un grado de correlacion positiva considerable, aseverando la
relacion directamente proporcional de la cultura organizacional y la dedicacion.
Para hipotesis 02, se manej6 el Rho de Spearman, mostrando una valoracién de
Sig. Bilateral de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada
hipoétesis nula y posteriormente la aceptacion de la hipétesis alterna, lo verificado
tiene sustento en el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo que la cultura
organizacional tiene una 6ptima influencia con la dedicacion de 40.9%. De acuerdo
a los resultados encontrados, se realizo el contraste con las bases tedricas de los
autores Stephen & Coulter (2005), Explican que es una particularidad de una
organizacion que se encuentra en un proceso constante de aprendizaje. Por lo
mismo se encuentran involucrados con la vision, identificando las relaciones entre
el proceso, acciones, funciones y el entorno externo organizacional. Con sentido de
colectividad, preocupandose por todos y confiando entre ellos. Sintiendo libertad
para comunicarse, compartir, experimentar sin temor a comentarios o castigos. Asi
mismo, esta variable se relaciona mucho con la dimension dedicacion, que de
acuerdo con Sponton, et. al (2012), esta dimension es referido al compromiso con
las tareas a realizar de su propia area, encontrandose unido al grado de
pertenencia, generando un significado de admiracion y orgullo, considerando los
desafios como metas a realizar en el &rea de trabajo.

Con relacion al tercer objetivo especifico: Determinar la relacion entre cultura
organizacional y la absorcién del personal de salud de la clinica San Pablo Huaraz,
2022, se empled el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion de la variable
cultura organizacional y la dimension absorcion de 0.800, accediendo a que se
afirme que existe un grado de correlacion positiva muy fuerte, aseverando la
relacion directamente proporcional de la cultura organizacional y la absorcion. Para
hipétesis 03, se manejé el Rho de Spearman, mostrando una valoracion de Sig.
Bilateral de 0.000 menor al 0,05, aseverando un rechazo de la denominada
hipotesis nula y posteriormente la aceptacion de la hipotesis alterna, lo verificado
tiene sustento en el cruce de porcentajes entre ambos, estableciendo que la cultura
organizacional tiene una regular influencia con la absorcién de 42.4%. De acuerdo
con los resultados encontrados, se realizo el contraste con las bases teéricas del
autor Alvarado (2012), Describe algunas funciones, determinando que la existencia
e integracion de la cultura es un pilar de la empresa, brindando como un papel
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fundamental y primordial a la gestion en una empresa, de donde esta debe
ambientarse a los cambios propios de la competitividad. Una de las tareas de la
cultura es la identidad institucional, generar la diferenciacion de otras culturas
organizacionales e incluso las afines, desarrollo de sentimientos en los
colaboradores, permitir y facilitar el compromiso de sus colaboradores, permitir la
estabilizacion y activacion de los sistemas sociales internos, permitiendo un manejo
y control de cada actividad y conducta personal e institucional. Asi mismo, esta
variable se relaciona mucho con la dimension absorcion, que de acuerdo con
Spontdn, et. al. (2012), Referido a la capacidad mas alta para concentrase en los
colaboradores relacionado con sus responsabilidades en su empresa, el trabajador
Se encuentra inmerso en sus tareas sin tomar en cuenta sus horas laborales y el
transcurrir de las mismas no es ningun problema, se encuentra satisfecho en el

desarrollo de sus labores diarias.
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VI. CONCLUSIONES

1. En relacién con el objetivo general, se determiné que existe una correlacion
positiva muy fuerte de la cultura organizacional y bienestar laboral con un
Spearman de 0.765, asimismo se logré un Sig. Bilateral es 0.00 menor a
0.05, aseverando un rechazo de la hipoétesis nula y posteriormente aceptar
la hipotesis alterna.

2. En relacion con el objetivo 01, se determiné que existe una correlacion
positiva considerable de la cultura organizacional y el vigor con un Spearman
de 0.571, asimismo se logré un Sig. Bilateral es 0.00 menor a 0.05,
aseverando un rechazo de la hipoétesis nula y posteriormente aceptar la
hipotesis alterna.

3. En relacion con el objetivo 02, se determiné que existe una correlacion
positiva considerable de la cultura organizacional y la dedicacion con un
Spearman de 0.686, asimismo se logré un Sig. Bilateral es 0.00 menor a
0.05, aseverando un rechazo de la hipétesis nula y posteriormente aceptar
la hipétesis alterna.

4. En relacion con el objetivo 03, se determind que existe una correlacion
positiva muy fuerte de la cultura organizacional y la absorcion con un
Spearman de 0.800, asimismo se logré un Sig. Bilateral es 0.00 menor a
0.05, aseverando un rechazo de la hipétesis nula y posteriormente aceptar

la hipotesis alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

En referencia al objetivo general, se recomienda a los responsables de clinica
San Pablo Huaraz enfocarse en mejorar la aplicacion de la cultura organizacional,
mediante programas de capacitacion orientadas hacia los trabajadores permitiendo
que ellos logren reforzar y actualizar sus conocimientos para un mejor desempefio
en sus labores, de esta forma podran percibir que la empresa se interesa por el
desarrollo y bienestar de cada uno de ellos, asi mismo, realizar diferentes
actividades internas, ya sea deportivas, sociales, culturales, entre otras, enfocadas
a la creacion de equipos, logrando un sentido de pertenencia e identificacion con la
empresa.

En relacion con el objetivo especifico 1, se recomienda a los responsables de
clinica San Pablo Huaraz, acondicionar una cultura organizacional orientado a los
resultados, objetivos y valores de la institucion mediante estrategias de
recompensas e incentivos econémicos y/o morales que permitan reconocer a los
colaboradores el cumplimiento de metas, buenas préacticas de valores, costumbres,
entre otros, generando en ellos mayor vigor en sus jornadas de trabajo.

En relacion con el objetivo especifico 2, se recomienda a los responsables
de clinica San Pablo Huaraz, establecer una politica de puertas abiertas que
permitan generar la participacion de los trabajadores con ideas innovadoras para
mejorar los procesos de atencién y brindar una atencion de calidad, logrando una
comunicaciéon interna mas fluida, eficiente y de confianza. De esa forma los
trabajadores sientan que son pieza fundamental para el desarrollo y la mejora
continua de la organizacién motivando asi a los trabajadores que tengan mayor
dedicacién y compromiso con la empresa.

En relacion con el objetivo especifico 3, se recomienda a los responsables
de clinica San Pablo Huaraz, fomentar una cultura organizacional orientada a los
trabajadores mediante charlas motivacionales que permitan el crecimiento personal
y profesional de los trabajadores, lograr el espiritu del trabajo en equipo, la
busqueda de nuevos desafios, etc., lo cual permitird que los trabajadores
encuentren sentido a todo aquello que realizan y se sientan a gusto y satisfechos

en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 01 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Cultura organizacional y bienestar laboral del personal de salud de Ila clinica San Pablo, Huaraz 2022

Formulacion del

Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
_ Tipo de Inv.
Innovacién y Innovacion Aplicada
correr riesgos Participacion
Experiencia
Mejora Disefio de Inv.
Hipdtesis General _ No experimental
H1: Si existe relacion Amabllu?ad
Problema General entre cultura Atencion al Empatia Nivel:
¢ Cuél es la relacion Objetivo General organizacional y detalle Escucha correlacional
entre cultura Determinar la relacion | Pienestar — social del Capacitacion
organizacional y entre cultura personal de salud de la Poblacion:
bienestar laboral del organizacional y clinica  San Pablo CULTURA Orientacién a | Metas oblacion:
- rientacion a los i
personal de salud de la | pjenestar laboral del | Huaraz, 2022 .| ORGANIZACIONAL resultad Cumplimiento 203
clinica San Pablo personal de salud de HO: No existe relacion esultados Colaboracion Muestra:
Huaraz, 20227 la clinica San Pablo gpgt;enizacional cuItur:;/\ 66
Huaraz, 2022 . ) ; . i
bienestar  social  del Orientacién a la glenestﬁr Técnicas:
personal de salud de la gente Ogsarro_p Encuesta
clinica San  Pablo rientacion
Huaraz, 2022 .
Instrumento:

Orientacién a los
equipos

Cumplimiento
Equipos

Agresividad

Trato

Cuestionario




Estabilidad

Confort

Problemas especificos

PE1. ¢Cémo se
relaciona la cultura
organizacional y el vigor
del personal de salud de
la clinica San Pablo
Huaraz, 20227

PE2. ¢,Cémo se
relaciona la cultura
organizacional y la
dedicacion del personal
de salud de la clinica
San Pablo Huaraz,
20227

PE3. ¢Cémo se
relaciona la cultura
organizacional y la
absorcién personal de
salud de la clinica San
Pablo Huaraz, 20227

Objetivos
Especificos

OEl. Determinar la
relaciéon entre cultura
organizacional y el
vigor del personal de
salud de la clinica San
Pablo Huaraz, 2022.
OE2. Determinar la
relacion entre cultura
organizacional y la
dedicacion del
personal de salud de la
clinica San Pablo
Huaraz, 2022.

OE3. Determinar la
relacion entre cultura
organizacional y la
absorcién del personal
de salud de la clinica
San Pablo Huaraz,
2022.

Hipotesis especifica

H1: Si existe relacion
entre cultura
organizacional y el vigor
del personal de salud de
la clinica San Pablo
Huaraz, 2022.

HO: No existe relacion
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organizacional y el vigor
del personal de salud de
la clinica San Pablo
Huaraz, 2022.
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dedicacion del personal
de salud de la clinica

San Pablo Huaraz,
2022.

HO: No existe relacion
entre cultura
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dedicacion del personal
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San Pablo Huaraz,
2022.
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laboral
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San Pablo Huaraz,
2022.
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entre cultura
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Anexo 02 — OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TABLA O1
VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
. L Definicién operacional . ) Indicadores Escala de
Variable | Definicion Conceptual Dimensiones oL
medicién
La cultura organizacional es | Aplicacién del cuestionario Innovacion
conocida universalmente | de bienestar laboral a los | |1 ovacién y Participacion
como el conjunto de | trabajadores de la clinica correr riesgos Experiencia
significados compartidos y | San Pablo sede Huaraz, en Mejora
creencias en poder de una | base a las dimensiones: _
o : - . Amabilidad
colectividad; su  estudio | Innovacién y correr riesgos, L
= . . ; L, AtenCIOH al Empatia
c evidenciara la forma en que | Atencién al detalle,
S detalle Escucha
g trabajan las empresas, y las | Orientacion a los
N Py
S conductas que sus miembros | resultados, Orientacién a la Capacitacion Ordinal
o
5 toman al enfrentarse a | gente, Orientacion a los - —
?5 g Orientacion a Metas
5 diferentes situaciones. equipos, agresividad —
2 auip g y los resultados Cumplimiento
8 estabilidad. con puntajes

de: Totalmente de acuerdo
(5), De
indiferente (3), Desacuerdo

acuerdo (4),

(2), Totalmente en

Colaboracion

Orientacién a

la gente

Bienestar

Desarrollo

Orientacion

Cumplimiento




desacuerdo (1); y con una

duracién de 25 minutos.

Orientacion a ]
. Equipos
los equipos
Agresividad Trato
Confort
Estabilidad
Estabilidad

TABLA 02
VARIABLE BIENESTAR LABORAL
_ L Definicidon operacional ) ) Indicadores Escala de
Variable | Definicion Conceptual Dimensiones o
medicion
El bienestar laboral parte de | Aplicacion del cuestionario ]
] Vigor Rangos de fortaleza mental
como un colaborador se | de bienestar laboral a los
siente a gusto, comodo en | trabajadores de la clinica
= su entorno como espacio en | San Pablo sede Huaraz, Dedicacién Compromiso laboral
_CSG el cual desempefia sus | enbase alas dimensiones:
c:s labores, las condiciones de | vigor, dedicacion y Ordinal
o luz, mobiliaria y como tal el | absorcidén con puntajes de:
Q . :
o espacio influye en el | Totalmente de acuerdo (5), Absorcién Concentracion en el trabajo
desempefio laboral del | De acuerdo (4), indiferente

colaborador y en como este

se identifica dentro de la

3), Desacuerdo  (2),

Totalmente en desacuerdo




organizacién y aporta al
crecimiento.

(1); y con una duracion de

25 minutos.




Anexo 03

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR

LABORAL

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con
los objetivos de la investigacion titulada: “Cultura organizacional y bienestar laboral del
personal de salud de la clinica San Pablo, Huaraz 2022 Agradeciendo su colaboracion,

lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segln crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
CULTURA ORGANIZACIONAL TA | D | TD
Innovacion y correr riesgos 5 3 2 1
Innovacion
1. Laempresa tiene como politica el fomento de la innovacion.
2. Laempresadonde labora las ideas de los trabajadores son muy valoradas
por el jefe inmediato.
Participacién
3. Los jefes inmediatos toman en cuenta la participacion de sus empleados
en la toma de decisiones.
4. En la entidad donde usted labora los trabajadores con buenas ideas
participan en la toma de decisiones.
Experiencia
5. En laentidad donde usted labora se valora la experiencia adquirida en
el puesto de cada trabajador.
Mejora
6. En laentidad donde usted labora existe como politica la mejora
continua de sus procesos.
. TA I D | TD
Atencion al detalle
5 3 2 1
Amabilidad
7. Los empleados de la entidad tienen trato amable con el publico interno
y externo.
Empatia
8. Se practica la empatia al momento de tratar con el pablico interno y
externo.




Escucha

9. El trabajador presta atencion a lo encomendado por su jefe inmediato.

Capacitacion

10. La empresa capacita constantemente a sus trabajadores para mejorar su
trabajo.

11. Laempresa brinda capacitaciones acorde a las funciones que realizan
los trabajadores.

Orientacion a los resultados

TA

D

Metas

IS

12. En la entidad donde usted labora se cumplen las metas de acuerdo a lo
planificado.

13. La empresa supervisa constantemente el avance del cumplimiento de
las metas.

Cumplimiento

14. Es un trabajador practico, que disfruta viendo resultados concretos.

15. En la entidad donde usted labora, se les reconoce por el cumplimiento
de las metas alcanzadas.

Colaboracion

16. Tiene libertad para realizar cambios que generen un incremento en la
productividad.

Orientacidn a la gente

TA

o

Bienestar

17. En la entidad donde usted labora, se interesan por mejorar el bienestar
de sus trabajadores.

18. En la entidad donde usted labora, lo mas importante es el bienestar de
los trabajadores.

Desarrollo

19. La empresa le ofrece oportunidad de desarrollo profesional.

Orientacion

20. Los directivos y lideres de esta organizacion orientan y motivan a su
personal en el ejercicio de sus funciones.

Orientacion a los equipos

TA

N

Cumplimiento

21. Laempresa conforma equipos de trabajo para cumplir los objetivos.

22. Laempresa valora el aporte de sus integrantes para el cumplimiento de
objetivos.

Equipos

23. En la entidad donde usted labora, se da reconocimiento al equipo por el
logro de los objetivos.

24. La empresa motica la formacion de equipos de trabajo para el logro de
los objetivos.




Agresividad

TA

I

Trato

25. En la institucion donde usted labora, el trato de los jefes suele ser
dinamico.

26. En la institucion donde usted labora, al equipo le interesa desarrollar
todas sus competencias para obtener mejores resultados.

Estabilidad

TA

I

Confort

27. Se siente bien trabajando en la entidad donde labora.

28. Se siente identificado en la entidad donde labora.

Estabilidad

29. En la entidad donde usted labora, las personas tienen estabilidad
laboral.

BIENESTAR LABORAL

TA

TD

Vigor

>

Rangos de fortaleza mental

30. En su trabajo se siente lleno de energia.

31. Puede continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

32. Es persistente en su trabajo.

33. Cuando se levanta por las mafianas tiene ganas de ir a trabajar.

Dedicacion

TA

1D

Compromiso laboral

&>

34. Aprende cosas nuevas en su trabajo.

35. En la empresa se presentan nuevos retos en su trabajo.

36. Se siente entusiasmado por su trabajo

37. Su trabajo es estimulante e inspirador.

Absorcién

TA

Concentracién en el trabajo

I

38. Cuando estéa trabajando olvida todo lo que pasa a su alrededor.

39. Esta inmerso y concentrado en su trabajo.

40. Incluso cuando las cosas no van bien, continla trabajando.




Anexo 04 — Calculo del tamafio de la muestra

Donde:
e Margen: 10%
e Probabilidad de Exito: 50%
e Probabilidad de fracaso: 50%
¢ Nivel de confianza: 95%
e Poblacion: 203

° N: 66

z"2(p*q)
n=  e"2+(z"2(p"q))
N




Anexo 05 - Validacion

-
‘Qﬂ UKIVERSIOAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Partinancla’ | Relevancla’ | Claridad" | Sugerenclas
DIMENSION 1: INNOVACION Y CORRER RIESGOS S | No | 8 [ No |8l |Ne

1 | Laempresa tiene como poliica el fomento de la innovacidn. | S Si S

; La empresa donde labora las ideas dé los trabajadares es muy | S 8 a
valorada por  jefe inmediato.

: Los jefes inmediatos toman en cugnta la participacién de sus | I 8 a
empleados en latoma de decisiones.

f En la entidad donde usted labora los rabajadores con buenas | i 8 a
ideas participan en la foma de decisiones.

; En la entidad donde usted labora s valora |a experiencia | S 8 a
adquinda en el puesto de cada trabajador.

6 En |a entidad donde usted labora existe como pollica la | Si 8 8
méjora confinya de sus procesas.
DIMENSION 2: ATENCION AL DETALLE § | No | S | No | 8| Ne

; Los empleados de [a entidad tiznen trato amable con el | Si 8 a
plblica inteme y extemd.

8 Se practica la empatia al momento de tratar con &l plblica | S S g
inténo Y extema.

g El trabafador presta atencidn a lo encomendado por su jefe | S S g
inmediato.

0 La empresa capacita constantémente a sus trabajadores para | S S g
mejorar su frabajo.

i La empresa brinda capacitaciones acordes a las funciones | i 8 a
(e realizan los irabajadores.
DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS 8 | Mo | 8 [ No|8i|Ne

i En [ enfidad dondgusled labora se cumplen las metas de | S 8 8
acuerdo con ko planificado.

3 La empresa supervisa constantemente el avance del | Si 8 a
cumplimiento de las metas.

i En Ia.er)ljdad donde usted labora, se les reconoce por el | S 8 a
cumplimiento de las metas alcanzadas.

5 Tieng libertad para realizar cambios que generen un| Si 8 a
incremento &n la productividad.
DIMENSION 4: ORIENTACION A LA GENTE 8 | Mo | 8 [ No|8i|Ne

it En la entidad donde usted labora, se interesan por mejorar el | S 8 8
bienestar de sus trabaladores.

17 | La empresa le oftece oportunidad de desarrollo profesional. | S S a
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8 Los directivos y lideres de esta organizacidn orientan y | S S S
mativan a su personal n el elercicin dé sus funciones.
DIMENSION 5: ORIENTACION A LOS EQUIPOS 8 | No | 8 | No | &l |Na

19 La empresa conforma equipos de trabajo para cumplir los | S| 8 8
objetivos.

0 La empresa valora el aporte de sus integrantes para el | S S 8
cumplimiento de oblativos.

" En la entidad donde usted labora, se da reconocimiento al | Sl S 8
auipo por &l logro de los abjetivos.

7 La emprasa motica la formacidn de equipos de trabajopara el | S| S 8
logro de los objetives.
DIMENSION 6: AGRESIVIDAD Sl | No | 8 | No | Si|No

7 En la institucion donde usted [abora, el rato de los jefes suele g . g
s8f dindmico.
En a institucién donde usted labora, al equipo le interesa

24 | desamollar todas sus competencias para oblener mejores | S S 8
fesultados.
DIMENSION 7: ESTABILIDAD S | No | 8 | No | Si|No

25 | Se siente bien rabalando én la enfidad donda labora. S 8l S

26 | Se siente identificado en |a entidad donde labara. § S 8

7 En la entidad donde usted [abora, lag personas benen . g g
gstabildad laboral.

Observaclones (precisar sl hay suficlencla):

Opinion de aplicabllidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de comegir [ |No aplicable (|

Apallidos y nombres del juaz validador: Heredla Llatas Flor Dalicla DNI: 41365424

Espaclalldad del validador: Lic. Administraclon

Dra. Gestlin Piblica y Gobernabllidad

1Pertinencia: £l e comespande al Goncapto learico tomilada,

IRelevancia: E item es aproplad para repressntar o components o dimension

espécifica del construct

SClaridad: Se enflends s dificulad alguna el enunciadn del itsf, &8 concis, &ttt

y ey

Noda: Suficiencia, se dos suflhencla cusnda a8 items plantaados son sulicintas para

il & dimensidn

Fima delExpeto

Ima, 12 de octubre de 2022
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 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: BIENESTAR LABORAL

N DIMENSIONES | itoms Portinencla' | Relovancla® | Claridad® Sugerenclas
DIMENSION 1: VIGOR Sl | No |8 | No |SI|No
{ | Ensulrabajo se siento lleno de energla, § §i §i
Puede continuar lrabajando durante largos
2 periodos ge fiempo. 5 S S
3 | Es persistente en su trabajo. § § S
Cuando se levanta por |as mafianas Hiene ganas
LA . i §i §
de Ir a trabajar.
DIMENSION 2: DEDICACION s | ho lsi!he |sil o

Usted aprende cosas nuevas en la entidad

donde labora.

En |3 empresa se presentan nuevos retos en su

§ taba. 8 S §
Se siente entusiasmado por el trabajo que realiza

! €N la empresa. § S §

g | Eltrabajo que realiza es estimulante & inspiradar. | g g
DIMENSION 3: ABSORCION 8 | No | % | No || No
Cuando esta frabajando olvida todo lo que pasa

' a su alrededor. 5 S 5

10 | Estainmerso y concentrado en su rabajo. g g g

Incluso cuando las cosas no van bien, confinda

rabajando.




W UKIVERSIDAD CESAR VALLE)D

Obsarvaclones (precisar | hay suficlancla):
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X]  Aplicable despus de comegir [ |No aplicable |
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicla DNI: 41365424
Especlalidad del valldador: Lic. Administraclin

Dra. Gestlin Pablica y Gobarnabilidad

{Pertinenela: EI ftath corresponde al eoncapto fedricd formulad.

IRelevancia: EI ilem es aproplado pars represeniar & cormponentz o dimensiin
espetca del constrcto

Claridad: Se anflends an dcuad 3|§l.|f|3 &l niinciada del tam, &8 concio, ekact
ydietly

Nola: Suficincia, se dee suficiencia ciiando 03 items planteados son suflcentas para
edir & dimenglan

Lima, 12 de octubre de 2022

Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

[ DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia” | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: INNOVACION Y CORRER RIESGOS i | No | 5 | No [Si]HNo

1 | La empresa fiene coma poliica el fomento de a innovacion. | Si . 3

2 La empresa donde labora las ideas de los trabajadores es muy | Si 5 Si
valorada por &l jefe inmediata.

3 Los jefes inmediatos toman en cuenta la pariicipacion de sus | Si 3 Si
empleados en la toma de decisionas,

1 En |3 enfidad donde usted labora los trabajadores con buenas | Si 5 Si
ideas parficipan en la foma de decisiones,

5 En la enfidad donde usted labora se valora la experiencia | S 5 Si
atquinda en & puesty de cada trabajador.

6 En la enfidad donde usted labora existe como poliica la | i B Si
mejora continua de sUs procesos.
DIMENSION 2: ATENCION AL DETALLE S | Mo | 5 | No [Si|HNo

7 Los empleados de la entidad tienen tralo amable con el | S 3 Si
plblico interno y externa.

" Se practica la empatia al momento de tratar con &l publico | i 5 Si
interna y extemo.

g El frabajador presta atencion a lo encomendado por su jefe | Si 3 Si
inmediao.

10 La empresa capacita constantements  sus trabajadores para | Si 5 Si
mejorar su trabajo.

" La empresa brinda capacifaciones acordes a las funciones | Si 5 Si
que realizan los trabajadores,
DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS Si | No | 5i | No |Si|No

1 En |a enfidad donde usted labora se cumplen |25 metas de | Si 5 Si
acuerdo con lo planificado,

" La empresa supervisa constaniemente el avance del | Si 5 Si
cumplimienty de las metas.

" En la enfidad donde usted labora, s les reconoce por el | Si 5 Si
cumplimienio d las metas alsanzadas.

5 Tiene liberiad para realizar cambios que generen un | S 3 Si
incremento en [a productividad.
DIMENSION 4 ORIENTACION A LA GENTE §i | No | §i | No | Si|No

" En la entidad donde usted labora, 52 interesan por mejorar el | Si 5 Si
bienestar d sus rabajadores.

17 | La empresa le ofrecs oportunidad de desamollo profesional. | & E] Si
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8 Los directivos y lideres de esta organizacion orientan y | Si i 3
mafivan a s personal en &l ejercicio de sus funcianes,
DIMENSION 5: ORIENTACION A LOS EQUIPOS §i | No | §i | No |5i|No
19 La empresa conforma equipos de rabajo para cumplir s | Si Si 3
objetivos.
a0 La empresa valora &l aporte de sus integrantes para &l | Si i 5
cumplimiento de objefivas.
2 En I3 entidad donde usted labora, se da reconocimisnte al | Si g i
equipa par &l logra de los objefives,
» La emprasa matica |a formacion de equipos de irabajo parael | S Si 5
Inigro de los objetives.
DIMENSION &: AGRESIVIDAD §i | No | §i | No |5i|No
7 En Ialinlsti'..uuic'ln donde usted |abara, &l trato de los jefes susle 5 5 5
ser dinamica,
En la institucion donde usted labora, al equipo le interesa
M | desamolar fodas sus competencias para obtener mejores | 5 i 5
resuftados,
DIMENSION 7: ESTABILIDAD Si [ Mo | Si | No |5i|No
25 | 3e siente bien trabajanda en |a entidad donde labora, 3 g 3
26 | 3e siente identificado en a entidad donde labora. 3 g 3
En |3 enidad donde usted labora, las personas tienen | . . .
I esabiif abora. p 3 s s
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable despues de coregir [ INo aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875
Especialidad del validador: Lic. Administracion
MBA - Administracion de Negocios
1Parlinancia: £l t2m cameepond al cancapt taiea fornul o
IRelevancla: | dem es aproplado para redresentar &l componenie o dmenslen
eapecfles 02l consuz)
IClaridad: 3e enflende sin %130 3quna &l EnUcian del dem, & conzisd, exacly
!rflahm:génwcerc:a, se i SUEncla Clndo 1o s planeados s sifcntes para Lima, 12 de octubre de 2022
medr |3 dmenglon
7,
................. i i A

Firma Idel Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: BIENESTAR LABORAL

N DIMENSIONES | items Perfinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR S | No | Sil NolSilWNe

1 | Ensu frabajo s siento lleno de energia. g g g
Puede confinuar trabajando durante largos

1 . . 3i k] Si
periodos de fiempo.

y | E8 persistente &n su trabjo. g g g

Cuando 32 levanta por las mananas fiene ganas

de ir a trabajar.

DIMENSION Z: DEDICACION ¢ [ o lsilme sl he
Usted aprende cosas nuevas en la entidad

§ 3 5 5i
donde labora.

En la empresa se presentan nuevos refos en su

trabajo.

Se siente entusiasmado por el trabajo que realiza

e a empresa.

g | Eltrabajo que realiza es estimulante & inspirador. |

DIMENSION 3: ABSORCION sl No |3 | No |5l No
Cuando esta rabajando olvida todo lo que pasa

8 & B i
a 5U alrededor,

19| Estainmerso y concentrado en su frabao. g g g

Incluso cuando las cosas no van bien, confinda

trabajando.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X]  Aplicable despues de carregir [ |No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DONI: 40226875
Especialidad del validador: Lic. Administracion
MEA - Administracion de Negocios
1Partinancla; £/ tem camesponds 3l cancepto fearico formulada.

IRelevancls: £ fem e apropladn para redresentar al comgonente o dmensian
eepeclca gl constnictn

3Claridad: Se entiende sn ditcutad alguna el enunciaso del dem, e concia, X3t
y drecio

Hota: Suficiencia, se dloe Sufclencla cando los dems planteados son suficlentes para
medr [3 dmengien

Lima, 12 de octubre de 2022.

Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL VARIABLE 1)

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad®|  Sugerencias
DIMENSION 1: INNOVACION Y CORRER RIESGOS Si | No | Si | No |Si]No

1 | La empresa tiene como politica el fomento de la innovacion, Si § S

y | Laempresa donde labora as ideas de los trabajadores es muy valoradas por | Si Si Si
¢l jefe inmediato.

3 Los jafes inmediatos toman en cuenta la participacion de sus empleadosen | Si Si Si
la toma de decisiones.

4 En la entidad donde usted labora los trabajadores con buenas ideas | Si Si Si
participan en |a toma de decisiones.

5 En la entidad donde usted labora se valora |a experiencia adquirida en el | Si Si i
puesto de cada frabajador.

6 En la entidad donde usted labora existe como politica la mejora continua de |  Si Si Si
SUS rocesos.
DIMENSION 2: ATENCION AL DETALLE S | No | Si| No [Si|No

. Los empleados de la entidad tienen trato amable con el publico interno y | Si Si Si
extemo.

8 | Se practica la empatia al momento de tratar con el plblico infemo y externo. | Si Si Si

9 | Eltrabajador presta atencion a lo encomendado por su jefe inmediato. S § S

10 Labempresa capacita constantemente a sus trabajadores para mejorar su | Si Si Si
frabajo.

i La empresa brinda capacitaciones acordes a las funciones que realizan los | Si §i Si
trabajadores.
DIMENSION 3: ORIENTACION A LOS RESULTADOS Si | No | Si | No |Si|No

" En la enfidad donde usted labora se cumplen las metas de acuerdo conlo | Si Si Si
planificado.

s La empresa supervisa constantemente el avance del cumplimiento de las | Si Si Si
metas.

" Enla entidad donde usted labora, se les reconace por el cumplimiento de las | Si Si Si
metas alcanzadas.

m Tiene libertad para realizar cambios que generen un incremento en la | Si Si Si
productividad.
DIMENSION 4; ORIENTACION A LA GENTE 8 | No | Si | No |8i]No

" En la entidad donde usted [abora, se interesan por mejorar el bienestar de | Si Si Si
sUs trabajadores.

17 | La empresa le ofrece oportunidad de desarrollo profesional. S Si Si

18 | L8 direcivos y lideres de esta organizacion orientan y motivana su personal | Si Si Si
en el ejercicio de sus funciones,
DIMENSION 5: ORIENTACION A LOS EQUIPOS 8i | No | Si | No |8Si|No

19 | La empresa conforma equipos de trabajo para cumplir los objetivos. S Si Si




20 La empresa valora el aporte de sus integrantes para el cumplimiento de | Si Si Si
ohjetivos.
24 En la entidad donde usted labora, se da reconocimiento al equipo porel logro | Si Si Si
de los objetivos.
99 | La empresa motica la formacion de equipos de frabajo para el logro de los | Si Si Si
objetivos.
DIMENSION 6: AGRESIVIDAD Si | No | Si | No | Si|No
23 | En la institucién donde usted labora, el trato de los jefes suele ser dindmico. | Si Si Si
2% En la institucion donde usted Iabora, al equipo le interesa desarrollar todas | Si Si Si
sus competencias para obtener mejores resultados.
DIMENSION 7: ESTABILIDAD Si | No | Si | No | Si|No
25 | Se siente bien trabajando en la entidad donde labora. Si Si Si
26 | Se siente identificado en la entidad donde labora. Si Si Si
27 | En |a entidad donde usted labora, las personas tienen estabilidad laboral. Si Si Si
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Partinancia: El item correspende al concepto tecrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Clarldad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conclso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

/_\ | I
|

i | Ity

\ \J’T I ‘-.k‘c' l".\
e \

Lima, 01 de noviembre del 2022

il
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Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: BIENESTAR LABORAL (VARIABLE 2)

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR Si | No | Si | No | Si| No

1 | En su trabajo se siento lleno de energia. Si S S

2 Puede continuar trabajando durante largos | Si Si Si
periodos de tiempo.

3 | Es persistente en su trabajo. Si S S

4 Cuando se levanta por las mafianas tiene ganas | Si Si Si
de ir a trabajar.
DIMENSION 2: DEDICACION si | No | sil NolsilNo

5 Usted aprende cosas nuevas en la entidad | Si Si Si
donde labora.

6 En la empresa se presentan nuevos retos en su | Si Si Si
trabajo.

7 Se siente entusiasmado por el frabajo querealiza | Si Si Si
en la empresa.

8 | Eltrabajo que realiza es estimulante e inspirador. Si S S
DIMENSION 3: ABSORCION S | No | Si | No | Si| No

9 Cuando esta trabajando olvida fodo lo que pasa | Si Si Si
a su alrededor.

10 | Estd inmerso y concentrado en su frabajo. S S 8
Incluso cuando las cosas no van bien, continla | Si Si Si

11

frabajando.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538

Especialidad del validador: Magister en Gestién del Talento Humano

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 01 de noviembre del 2022.

\./ ivJ ________

\J’"" ___ -

Firma del Experlo Infnrmante



Anexo 06

FIABILIDAD

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vadlido 66 100,0

Excluido? 0 0

Total 66 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
,963 27

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vadlido 66 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 66 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,903 11
NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura ,124 66 ,014 ,950 66 ,010

Organizacional
Bienestar Laboral ,147 66 ,001 ,929 66 ,001




Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

Valor de Rho / Rango Significado / Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacidon negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlaciéon

+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil

+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a+ 0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez & Fernandez, (2014)



Anexo 07

Clinica
SanPablo

Huaraz
Huaraz, 07 de octubre dael 2022.

CARTA DE AUTORIZACION

Sefier:

LUIS FELIPE MAGUINA VILLON
Facultad de Clenclas Empresariales
Universidad Céear Vallejo

Presents:

Asunto : Autorizacion para desamollo de trabajo ce de
investigacion y publicacién de rasultades.

Ref. : Solictud S/N

Tengo el agrado de dirigirme 8 Ud. para saludarlo cordislmente y con relacion a
su solicitud, mediante el cual Ud. Luis Felipe Maguifia Vilion, identficado con DNI
N* 70673918, estudiarte de la facultad de Ciencias Empresariales de |a
Universidad César Vallejo, solicita el permisc correspendiente para desarrollar y
publicar su trabajo de investigacion en la Clinica San Pablo - Huaraz, scbre el

tema “Cultura organizacional y blenestar laboral del perscnal de salud de la
clinica San Pablo, Huaraz, 2022".

Sobre el particular, tengo el agrado de comunicarle que se le brinda la
autorizacidn para el desarollo y pubicacién de resultades del trabajo de
nvestigacion que realzara en nuestra instiucion.

Aprovecho la oportunidad para expresarle los éxitos en su presente

/\
Atentaments, 9..'..- ( L/ //[é

n"',,
Y .w »u\ﬂona

Ir. Huaylas 172, Independencia. Huaraz « T.(043) 42 8811 « www.sanpablo.com.pe



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - HUARAZ, asesor de Tesis titulada: "Cultura organizacional y
bienestar laboral del personal de salud de la clinica San Pablo, Huaraz 2022", cuyo autor
es MAGUINA VILLON LUIS FELIPE, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

HUARAZ, 07 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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DNI: 80270538 por: JGARCIAYOV el 07-
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Caddigo documento Trilce: TRI - 0477449

oo INVESTIGA
.m.' ucv




