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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo indicar la relacion entre la cultura
organizacional y el clima organizacional en trabajadores de un hospital nivel IlI-1 en
Lima, 2022. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo, correlacional, y con un diseiilo no experimental. Se utilizo dos
instrumentos: cuestionario de clima organizacional desarrollado por Segredo y el
cuestionario de cultura organizacional de Denison. La poblacion fue de 120
colaboradores de la parte asistencial que laboran en las areas de emergencia y
consultorios externos. Encontrando el 80.8% de los trabajadores obtienen nivel
regular sobre la cultura organizacional, el 16.7% como bueno encontrando
resultados similares en las dimensiones de la cultura organizacional en los
trabajadores lo consideran en nivel regular con 79.8%, seguido del nivel bueno
16.3%. Se Concluye que la cultura organizacional evidencia una relacion altamente
significativa con 80.8% con el clima organizacional al igual que en cada una de sus

dimensiones en un hospital nivel 11l-1 en Lima, 2022.

Palabraclave: climaorganizacional, cultura organizacional, relacion.
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ABSTRACT

This research aims to indicate the relationship between organizational culture and
the organizational climate in workers of a level IlI-1 hospital in Lima, 2022. The
research was developed under a quantitative, descriptive, correlational level
approach, and with a non-specific design. experimental. Two instruments were
used: the organizational climate questionnaire developed by Segredo and the
Denison organizational culture questionnaire. The population was 120 collaborators
of the assistance part that work in the emergency areas and outpatient clinics.
Finding 80.8% of the workers obtain a regular level on the organizational culture,
16.7% as good finding similar results in the dimensions of the organizational culture
in the workers consider it at a regular level with 79.8%, followed by the good level
16.3%. It is concluded that the organizational culture shows a highly significant
relationship with 80.8% with the organizational climate as well as in each of its
dimensions in a level 111-1 hospital in Lima, 2022.

Keywords: organizational climate, organizational culture, relation
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I. INTRODUCCION

Los estudios relacionados a clima organizacional iniciaron en el siglo XX; se han
realizado muchas investigaciones desde entonces y se han adaptado a distintos
campos laborales desarrollandose nuevos instrumentos para realizar las
mediciones que aseguren resultados. Se obtuvieron como resultado de estas
investigaciones mejoras en el entorno laboral y optimizacion en el trabajo,
aumentando la calidad en los productos y tareas realizadas. (Hernandez 2022)

Se ha definido el clima organizacional y la cultura organizacional como los
valores y las creencias de las personas que laboran en una misma organizaciéon y
gue interactian entre si como un solo grupo con caracteristicas similares a nivel
organizacional dentro de una institucion (Chiavenato 1989).

En fecha del 11 de marzo del 2020, bajo las circunstancias que vivia la
poblacion y sobre las nuevas estadisticas que se visualizaba en el mundo la
Organizacion Mundial de la salud determino, lo que era considerado hasta ese
momento como una situacién de emergencia en la salud originada por el virus
conocido como SARS-CoV-2 a una pandemia internacional. Esta decision fue
tomada debido a que el SARS-CoV-2 se extendid, en diferentes paises, y se
volvié imprescindible una respuesta conjunta. Sin embargo, las cifras y datos del
momentocon llevaban a pronosticar escenarios peores. (Mira 2020)

El COVID 19 es una pandemia que ha provocado a nivel mundial serie de
cambios en el entorno y vida de muchas personas; causando dafios a nivel mundial,
muchas medidas fueron tomadas para neutralizar o disminuir los dafios y evitando
se disperse. Una de las primeras medidas tomadas fue el distanciamiento social,
medida de prevencion ante el contagio; la cual ha cambiado de manera significativa
el entorno y comportamiento no solo a nivel personal sino también dentro de las

organizaciones y maneras de trabajo.

El personal que labora en entidades de salud tanto asistencial como
administrativo han sufrido constantes cambios de planes e instrucciones; sumados

la disminucion de materiales de proteccion para contagios, la escases de personal



como consecuencia de evitar las exposiciones de riesgo o contagiados que no se
pudo evitar; esta situacion tan precaria que se Vvivio a inicios de una pandemia que
no se sabia manejar conllevo a aflorar nuevos y negativos, sentimientos de
frustracion, sentimientos amargos y de miedo de contagiar a sus seres cercanos.
Esta carga fisica y emocional que han tenido que soportar produjo signos y

sintomas de ansiedad, estrés en los trabajadores en general. (Lai 2020)

Por otro lado, también se observa que los cambios que se han tenido que
realizar en muchos dmbitos sociales han ocasionado alteraciones en la vida de los
trabajadores viéndose plasmado en la calidad de vida profesional alterando el
rendimiento laboral, por lo cual se muestra como una situacién preocupante que el
clima en una organizacion este influenciado por la calidad de vida del profesional.
(Correa2021)

Frente a lo expuesto surge la pregunta:;,Cémo relaciona a la cultura
organizacional y el clima organizacional en trabajadores de un hospital nivel Ill-1 en
Lima?; siendo presentados como problemas de tipo especificos del estudio ¢ Cual
es la relacion de la participacion en la clima organizacional en trabajadores de un
hospital nivel 11I-1 Lima?; ¢Cual es la relacion de la consistencia en el clima
organizacional en trabajadores de un hospital nivel Ill-1Lima?; ¢ Cudl es la relacion
de la adaptabilidad en el clima organizacional en trabajadores de un hospital nivel
[ll- 1 Lima?, ¢Cual es la relacion de la mision en el clima organizacional en

trabajadoresde un hospital nivel 1llI-1 Lima?

Este trabajo se justifica de manera tedrica y es relevante tal como lo define
los autores (Garcia & Sanchez 1993) quienes definen calidad de vida profesional
del empleado al equilibrio de todas las demandas del trabajo como a las
condiciones y recursos que tiene para realizarlas, por lo expuesto se tiene como
finalidad resolver el efecto y la afinidad entre la cultura organizacional y el clima

organizacional en trabajadores de un hospital Ill-1 de Lima.

Asi mismo la justificacibn metodoldgica del estudio se basa en que los
resultadospermitiran ser usados en un estudio posterior por lo que los instrumentos

utilizadosseran validados lo cual permitira ser utilizados en investigaciones futuras.

Finalmente, la base metodoldgica practica del estudio se basa en que a través



de esta respuesta y hallazgos obtenidos permitiran mejorar la situacion laboral del

personal asistencial.

El objetivo general de la investigacién fue, determinar la relacion entre cultura
organizacional y el clima organizacional en trabajadores de un hospital nivel IlI-1 en
Lima; los objetivos de tipo especificos fueron: determinar de la consistencia, a su
vez también determinar la adaptabilidad y por ultimo la misién en el clima

organizacional en trabajadores de un hospital nivel IlI-1 Lima;



II. MARCO TEORICO

En esta investigacion se presentan varios estudios sobre Cultura y clima
organizacional en diferentes contextos institucionales y del sistema de salud

buscando la relacion entre ellos, asi presentamos a nivel internacional a:

Pérez (2009) considera en su analisis exhaustivo acerca del mundo actual y
contemporaneo la cultura organizacional considerada un arma estratégica dentrode
las diferentes organizacionesy que su estudio ha permitido mejoras invaluables en
el desarrollo y funcionamiento de estas. Hace hincapié que la importancia del
recurso humano tanto como tecnolégico han demostrado resultados positivos.

Arboleda (2017) desarrollo una investigacion del grado de conocimientos
acerca de clima organizacional del personal que labora de instituciones de servicios
de salud en Aburra-Colombia, en dicha investigacion pudo concluir que la
percepcionde la mayoria de los empleados es satisfactoria y que son conscientes
gue esta ayuda a que puedan tener mejor relaciéon entre ellos mismo y en su

trabajo.

Asi mismo Salazar et al (2020) en su investigacion busca examinar la
vinculacion entre su variable el clima organizacional y su segunda variable de
estudio satisfaccion laboral en 182 empleados de una instituciéon de salud, en la
cual llega a concluir que, si se presenta una correspondencia positiva entre ambas
variables sometidas al estudio realizado en un Instituto del Seguro Social en

Veracruz, México.

Mero (2021) realiz6 un estudio a 72 personas del personal de una clinica de
saluden cantén Duran, donde el fin de su estudio fue analizar qué relacion puede
surgir al conjugar dos variables distintas tales como el clima organizacional y el
desemperio laboral en el personal. Este estudio demostré que tanto el recurso
humano y material de la clinica presentaba falta de valores, minimo desarrollo
profesional e infraestructura inadecuada asi también como que la falta de
conocimiento y de habilidad de sus empleados se reflejara en las dificultades del
desempeiio laboral, y este se viera de esta manera relacionado con el clima.
Concluyendo que si se desarrolla una conexion significativa entre clima

organizacional y desempefio laboral.



Mestre et al (2020) realizé un estudio en Cuba a 217 que fueron conformados
tanto asistenciales como administrativos, en este estudio pudo resolver la
relevancia que posee el clima organizacional en el correcto funcionamiento de una
institucion y aunque los resultados también demostraron diferencias entre la
percepcion del personal y personal administrativo, en conclusion, los resultados

concluyeron como favorables y significativos para la institucion.

En el &mbito nacional se encontraron los siguientes estudios que sustentaron

esta investigacion:

Aliaga (2021) encuesté en Pert a 138 trabajadores del Hospital Distrital
Jerusalén, Truijillo, su estudio se hizo buscando la correspondencia que pudiera
existir entre clima organizacional y el cambio que puede haber surgir otras la nueva
situacion en la satisfaccion laboral en los trabajadores del hospital, Su estudio indico
gue, si se presentaba relacion de modo significativa, siendo moderada entre las
variables que se presentaron y desarrollaron en su estudio. Por otro lado, Zea
(2018) en el estudio que realiz6 a 253 trabajadores del Hospital Regional Manuel
Nufiez Butrén logro determinar que la correlacidon que se presenta al vincular la
cultura organizacional y el nivel de desempefio del capital humano es significativa

siendo promisora estos aportes para mejora del servicio.

Por otra parte, Viduarre (2021) a través de un estudio cuantitativo recolect6
datos de las trabajadoras de enfermeria de un hospital de Lima, encuesté a 105
enfermeras del area de UCI, buscando en este estudio determinar si se presenta
alguna asociacion sobre el clima organizacional y sobre la variable de satisfaccion
laboral para estos profesionales que trabajan en el area de salud. En el analisis se
lleg6 al resultado que si hay presente una asociacion positiva media significativa

entre ambas variables.

Fernandez et al (2019) indagaron en el area de Medicina del instituto nacional
del nifio en Lima a fin de establecer si el clima organizacional la satisfaccion del
usuario externo acerca de la asistencia médica recibida, fueron 125 trabajadores
encuestados. Los resultados concluyeron que en clima organizacional donde se
midieron sus tres dimensiones: identidad, comunicacién organizacional vy
estructura, dieron un resultado saludable; la dimension que no lo fue es la de

remuneracion.



Ademas, Delgado (2022) entrevisto a 80 enfermeros del area de pediatria
de un hospital con la intencién de lograr indagar sobre la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral durante el COVID19 utilizando dos
cuestionarios uno para cada variable. El estudio determino que existe una
correlacion significativa y aunque en esos momentos la satisfaccién fue negativa
demostré estar relacionada a su ambiente laboral

Como muchos investigadores ya lo han mencionado dentro de una
organizacion el actuar de las personas es de suma importancia para que puedan
llegar a cumplir con sus objetivos, observandose en muchos estudios también que
esta disposicion o comportamiento del individuo dentro de una organizacion varia
en el tiempo por distintos factores y pueden ser cambio a favor o en contra de su
contribucién a la organizacion.

A través de los afios se ha tratado de relacionar la importancia de la cultura
organizacional con distintas variables dentro de una organizacion para poder
desarrollar mejoras y poder ubicar los problemas. Bajo estos estos conceptos
definimos a la cultura organizacional como a las ideas que comparten los
trabajadores de una organizacion, compartiendo a su vez también creencias,

valores que se vuelven caracteristicas representativas de una institucion.

A continuacion, se cita a investigadores que coinciden con la definicién sobre
cultura organizacional:

Ouchi (1982), Norma (2001) define en su teoria Z la importancia de
considerar el bienestar, salud y confort del empleado de igual manera lograr una
mejora en la autoestima de todo recurso humano dentro de una organizacion,
aseverando que estos cambios en la humanizacion de las condiciones de trabajo

deben ser fundamental para un mejor desempeiio y productividad.

Por otro lado, encontramos a Denison (1990) conceptualiza sobre cultura
organizacional que estd formada por los valores, creencias y principios que rigen
en una organizacion, los cuales forman parte importante del buen funcionamiento

de la organizacion.

Schein (1988) en su propuesta inicial al referirse a cultura organizacional lo
define como las respuestas que han aprendido un grupo de trabajadores sobre la



resolucion de los problemas externos como interno, que ha funcionado bien por lo
cual es ensefiado a todos los miembros de la organizacion ya como un sistema de

respuesta establecido.

McShane y Von Glinow (2000) al respecto sostienen a la cultura
organizacional como una plantilla que dirigen el modelo del lugar de trabajo, tan

importante que dentro de la organizacion lo consideran como el ADN.

Arboleda (2017) refiere la definicion de cultura organizacional a la mezclade
creencias y maneras de expresién, que llevaran a un mejor manejo de los
recursoshumanos los cuales se veran reflejados en la mejora del trabajo dentro de la
institucion. Implementar una politica de gestion en las personas se veran reflejadas

en el éxito.

Posteriormente Schein (2017), Pezo et al (2020) conceptualizan a la cultura
organizacional en la manera del desempefio de los colaboradores, en relacion a
protocolos estandarizados y establecidos en una organizaciéon. La cual no se
presenta de manera estética, sino que va evolucionando y propagandose en el

durante evolucién y crecimiento del aprendizaje.

Serna (2008), Rincon (2021) conceptualiza la cultura organizacional de una
empresa como un elemento clave con el cual una empresa o institucion pueden
lograr obtener éxito o pueden llegar al fracaso, por lo cual se puede considerar una

de mayor fortaleza o su mayor debilidad.

Bobadilla, Y., Callata, N., y Caro, R. (2015) realizaron un estudio donde
relacionaron Engagement laboral y cultura organizacional en esta investigacion el
objetivo fue determinar si los tipos de cultura predicen el engagement en una
organizacion; en este estudio se tuvo como resultado que, si existe y que la
misién e Involucramiento son las dimensiones que, las explican de manera

significativa y positiva el engagement laboral.

Es muy importante que toda investigacion se base en un modelo teérico que
determine las dimensiones de la variable de estudio, y que sea valido permitiendo

describir la realidad lo méas precisa posible. (Hernandez, Méndez 2014)

Zegarra (2020) La cultura organizacional presenta tres modelos que son los

mas utilizados y reconocidos por los investigadores los cuales son:

Modelo de niveles de cultura organizacional de Schein; el cual divide a la cultura



en tres niveles que son: artefacto; se refiere al medio fisico, como la tecnologia, el
lenguaje, politicas, estrategias establecidas en una organizacion; valores o
creencias, aqui se tiene en consideracion a la manera de pensar y actuar de la
persona, la cual sirve para evaluar su conducta; y el ultimo nivel es las
presunciones basicas, considerado por Schein como el nivel mas profundo de la

cultura organizacional, dificiles de cambiar en una organizacion.

Modelo de Valores en Competencia de Cameron y Quinn; el cual divide a la
cultura en cuatro subdominios: Cultura de clan, Cultura jerarquica, Cultura de
mercado y Cultura adhocratica; estos subdominios vienes a representar los valores
gue rigen a los trabajadores. Refiere que cada organizacion presenta estas clases
de cultura pero que una de ellas resulta ser mas dominante. En resumen, definimos
a la cultura del clan como la que se caracteriza por mantener empatia y
acercamiento con los clientes, asi como en preocuparse del bienestar de los
trabajadores, la cultura jerarquica es un modelo estructurado y formalizado que
enfoca su trabajo a metas a largo plazo midiendo el éxito del modelo a través de la
disminucién de costos, confiabilidad; por ultimo encontramos a la cultura de
mercado el cual tiene como principal valor la compatibilidad y productividad y la
cultura adhocratica que su principal caracteristica de sus indicadores es la

busqueda del éxito lo cual busca lograrlo con iniciativas innovadoras.

Modelo de Daniel Denison en 1990 enfatiza la necesidad de desarrollar
dimensiones en busqueda de lograr un mejor desempefio en los trabajadores. En
2001 Denison define la cultura organizacional y sus dimensiones actuales que

explican el alto o bajo rendimiento de las

Basado en estas investigaciones se considera el concepto de Denison et al.
(2012) como el modelo tedrico a seguir en la investigacion, este modelo refiere
respecto a la cultura organizacional como aquella que tiene el poder de intervenir en
el desempefio laboral de una organizacion a través de la concientizacién de la
mision y direccidén a la que la organizacion se dirija. A continuacioén, se define las
dimensiones e indicadores basados en este modelo desarrollado en 2001 que

pueden ser aplicados a diferentes tipos de organizaciones.

1 Involucramiento: se refiere al sentimiento de pertenencia que tienen los

trabajadores hacia su organizacién, tienen una participacion activa en la



organizacion para lograr los objetivos de esta. Aqui encontramos como indicadores
al empoderamiento, trabajo en equipo: se relaciona a la cooperacion de los
miembros de la organizacion para realizar un trabajo en equipo; y desarrollo de
capacidades: es la inversion continua de la organizaciéon en busca del desarrollo de

las habilidades de los trabajadores para buscar la mejora del trabajo.

2. Consistencia mide la estabilidad y la integracion de las organizaciones a
través de un grado de uniformidad. Aqui encontramos como indicadores a valores
centrales; acuerdos: trata de crearlos cuando ocurre diferencias; coordinacion e
integracion de todas las areas de la organizacién enfocadas a lograr un solo

objetivo.

3. Adaptabilidad es la capacidad de las organizaciones de adaptarse a los
cambios que puedan surgir en ella en el proceso de su desarrollo. Aqui
encontramos como indicadores a: orientacion al cambio; orientacion al cliente y
aprendizaje organizativo donde se aprovechara los cambios externos para innovar,

ganar y desarrollar capacidades.

4, Mision: se refiere al propdésito de los objetivos y metas de la organizacion que
permite tener una vision del futuro de la organizacion y hacia donde se dirige. Aqui
encontramos como indicadores a: direccion y propositos estratégicos siendo este
indicador el qgue nos muestra como los empleados pueden ayudar a la organizacion;
metas y objetivos: sirve de guia a los empleados para que puedan direccionar su
trabajo; vision: nos proyectamos al futuro de la organizacibn como se espera ser
conocida.

Con respecto a la variable de Clima organizacional podemos a mencionar a
continuacion que:

En la actualidad existen varias definiciones acerca de clima organizacional
gque a pesar que cuentan con pequefias diferencias entre ellas se llega a determinar
el clima organizacional como el que modela o determina el comportamiento de los
trabajadores de forma positiva 0 negativa, esto se basa en la percepcion social de
suorigen que se enfoca una teoria donde se habla las relaciones humanas y el papel
deimportancia que tiene el ser humano en relacion a las funciones en su medio de

trabajo.

Forehand y Gilmer (1964), Prado (2014), Ledn (2018) recalcan el valor del



clima organizacional dentro de la estructura que conforma una institucional definirla
como el grupo de factores que generaran las caracteristicas de una empresa y la
diferenciaran de otra, de esta manera también conceptualizan que el

comportamiento de los trabajadores estara relacionando a su entorno laboral.

Goncalves (1997), menciono como una caracteristica primordial del clima
organizacional al medio ambiente de trabajo y su importancia en el comportamiento

del trabajador en su sistema organizacional e individual.

Por otro lado, Rodriguez (2005), determina que el clima organizacional es la
percepcion del trabajador sobre el ambiente que lo rodea y que se enfocan en
aspectos de la institucion tales como la practica, politicas, liderazgo, conflictos,
recompensas, castigos y también el ambiente fisico del lugar de trabajo. Con esto
se determina que el trabajador direccionara su comportamiento en base a la

percepcion que tenga sobre estos factores.

Ledn et al (2018) refiere que una evaluacion como climas organizacionales
una valiosa herramienta de diagndstico en la gestién del cambio cuando se trata

delograr la efectividad organizacional, que es esencial en el mundo actual.

Fernandez et al (2017) definen el clima organizacional como las propuestas
gue favoreceran los aspectos de la vida laboral de un trabajador y producto de

estamejora un fortalecimiento en las caracteristicas de los servicios prestados.

Para la fundamentacion tedrica de Clima organizacional existen hasta la
actualidad muchos estudios los cuales pueden diferenciar entre si: la
fundamentacion tedrica basica la realiza Lewin (1951) quien la divide en el clima de
trabajo, el comportamiento del individuo y también los componentes de la
organizacion. Posteriormente afios después fue presentado también en
perspectivas actitudinal y conductual refiriéndose al compromiso de la conducta y

elde la organizacion Gonzales y Ayton (1995).

Al igual que para Cultura organizacional encontramos diferentes teorias a lo
largo de los afios que han investigado y variado conceptos o dimensiones de estudio
sobre el Clima organizacional, estos diferentes estudios realizados por décadas han
surgen a través de variantes en la perspectiva segun sus distintos autores, asi

podemos mencionar que en 1950 surge un enfoque diferente para ala

10



administracion. (Mulder 2017).

Bermeo (2016) La teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo,1950
hace énfasis en que la formacién de una empresa esta dada por grupos de personas
con caracteristicas propias e individuales, seres humanos con capacidad de
pensamiento y necesidades diferentes que gustan de ser escuchados y ser
atendidos. En su estudio realizado en esos afos pudo determinar que cuando las
personas reciben mas atencién son personas que brindan mejor desempefio en lo
laboral. Concluyendo también que ni el salario tenia tanta importancia para los

trabajadores como el sentimiento de pertenecer a un grupo.

En el presente trabajo se llevd a cabo utilizando el modelo de la teoria de la
relaciones humanas, en el que se baso el estudio de Segredo (2004), este modelo
guia larealizacion de su instrumento de medicién para el Clima Organizacional el cual
permite a través de una encuesta valorar y conocer opiniones y condiciones de
trabajo de las organizaciones en este caso de un hospital nivel IlI-1.

Asi mismo el instrumento elaborado por Segredo consta de tres dimensiones
sobre las que se basan las preguntas que contiene el cuestionario, las cuales

definimos a continuacion:

1. Comportamiento Organizacional: se refiere a los actos y actitudes que las

personas tienen dentro de la organizacion.

2. Estructura Organizacional: se refiere a el esquema de trabajo y como esta
organizada la actividad laboral en los trabajadores dirigida hacia un cumplimiento

del objetivo de la institucion.

3. Estilo de direccién: se refiere de qué manera y como sucede que el medio
laboral guia y también orienta a sus trabajadores con la intencién de conseguir

resultados favorables para la empresa al cumplir con los objetivos trazados.

11



II. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio deinvestigacion.

3.1.1 Tipodeinvestigacion

Fue desarrollado por medio de un enfoque cuantitativo en el que se usé medidas
matematicas estadisticas para el logro de los resultados y resolucién de las
hipotesis (Arboleda 2017), y pertenece a una investigacion de tipo basica, porque
permite tener nuevos conocimientos cientificos acerca de cultura y clima
organizacional sin contrastarlos con la realidad (Fernandez et al 2017). Se realiz6
este estudio con la finalidad de incrementar los conocimientos sobre la cultura y
clima organizacional, e indicar la relacion que existe uno con el otro dentro de una

organizacion.

3.1.2 Disefio deinvestigacion

Se Presentd en este estudio un disefio de tipo no experimental porque ningdn
experimento fue realizado, es también un estudio de corte transversal debido a que
la informacion del estudio se recopiléd en un nico momento y correlacional no causal
y al tener el fin es establecer una asociacion de las variables de mencionadas sin

determinar su causa. (Salgado C, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1. Climaorganizacional

3.2.1.1 Tipode Variable:

Es una variable atributiva pues son variables que no se pueden modificar son
propias de la poblacion de estudio: (Hernandez, 2014) cualitativa manteniendo la
caracteristica de brindar informacion sobre la grandeza de las diferencias y ordinal

permitiéndonos establecer parametros de “mayor que”, “menor que”, o “igual”’, no
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siendo un orden numérico mas si presentando un orden por posicion de los

elementos. (Reguant-Alvarez 2018)

3.2.1.2 Definicion conceptual

Se define como Clima organizacional al entorno interno de una institucién el cual
se caracteriza por contar con distintos elementos presentes y de manera continua,
tales como el estilo de administracion, el dialogo entre comparieros de trabajo, el
tipo de interaccion entre las personas de la organizacion, asi igualmente se

menciona alas situaciones laborales. (Segredo y Reyes, 2004)

3.2.1.3 Definicion operacional

Para medir el clima organizacional se tomé como documento técnico elaborado por
Segredo el cuestionario ECOS-S contiene 50 incisos, divididos en tres
dimensiones, muy puntuales que ayudaron a los fines principales de este estudio.

Los puntajes se distribuyen:

Para esta variable , se contemplé el puntaje promedio que se proviene de los
instrumentos usados en esta investigacion, segun estos resultados se definio si el
clima organizacional es adecuado, si se encuentra en riesgo o es visualizado como
inadecuado, se considerd valores referenciales para las diferentes dimensiones
estos valores fueron de la siguiente manera para las respuestas que consideren
como adecuado el puntaje es mayor de 60, si se considera como en riesgo el
puntaje esta entre 40 y 59, y por ultimo los resultados que se obtuvieron como
inadecuado fueron los que obtuvieron un valor menor de 40 (Segredo, Pérez y
Lopez,2015)

Se presentan especificamente los puntos que se empleardn en el cuestionario
elaborado por Segredo para medir Clima Organizacional (anexo 5) donde se
presenta tres dimensiones y que se conceptualizan como se menciona a

continuacion:

1. Comportamiento Organizacional: se refiere a los actos y actitudes que las
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personas tienen dentro de la organizacion. La cual se va a ser medidos por

indicadores que son la motivacion, comunicacion y las relaciones interpersonales.

2. Estructura Organizacional: se refiere a el esquema de trabajo y como esta
organizada la actividad laboral en los trabajadores dirigida hacia un cumplimiento
del objetivo de la institucion. Esta dimension consta de los siguientes indicadores
para su medicion: el funcionamiento, las condiciones de trabajo y el estimulo al

desarrollo.

3. Estilo de direccion: se refiere de qué manera y como sucede que el medio laboral
guia y también orienta a sus trabajadores con la intencion de conseguir resultados
favorables para la empresa al cumplir con los objetivos trazados. Aqui sus

indicadores estan formados por el liderazgo, la solucién de conflictos, el trabajo en

equipo y la participacion

3.2.2. Variable 2. Cultura organizacional

3.2.2.1 Tipodevariable.

Es una variable atributiva pues son variables que no se pueden modificar son
propias de la poblacion de estudio: (Hernandez, 2014) cualitativa y ordinal estas
caracteristicas engloban a las que no nos proporcionan informacién sobre el grado
de las diferencias por lo cual hace imposible tener relaciones de “mayor que”,
“‘menor que”, o “igual’, en consecuencia, de tener modalidades no numéricas.
(Reguant-Alvarez 2018)

3.2.2.2 Definicién conceptual.

La Cultura Organizacional presentan caracteristicas especificas en relacién a los
empleados de una organizacién una serie de comportamientos y experiencias
vividas en relacién a su entorno laboral. Estas situaciones pueden ser positivas o
negativas y pueden manifestarte en desacuerdos o discusiones que lograran ser

resueltos bajo un mismo fin. (Denison, 2010).
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3.2.2.3 Definicién operacional.

Se efectuard a través del instrumento de tipo cuestionario realizado por Denison el
cual consta de cuatro dimensiones la cuales seran estudiadas y evaluadas en la
poblacion. Las valoraciones del cuestionario son: 1 a 5 empezando con un
completamente en desacuerdo a un completamente de acuerdo y considerando
como resultados finales a un nominal fuerte a puntajes que van de 46 a 75 y débil
a puntajes que van de 15 a 45 (anexo 6).

1. Involucramiento: es la participacion activa en la organizacién para lograr los
objetivos de esta. Los indicadores que mediran esta dimensién son

empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades.

2. Consistencia: se refiere a la estabilidad y la integracion de las
organizaciones. Como indicadores de medicion tenemos a valores centrales,

acuerdos y coordinacion e integracion.

3. Adaptabilidad: como su nombre lo dice la adaptacion al cambio. Como
indicadores de medicién tenemos orientacion al cambio; orientacion al

cliente y aprendizaje organizativo.

4. Mision: es los objetivos y metas de la organizaciéon. Como indicadores de
medicion estan: direccion y propositos estratégicos, metas, objetivos vy

vision.
3.3 Poblacién, muestra, muestreo.
3.3.1 Poblacion.
Participaron en esta la realizacion de esta investigacion 120 trabajadores de un
hospital nivel 1lI-1 de Lima; sin distincion de sexo y edad que se encontraron

laborando de manera asistencial y presencial en las areas de los servicios de

emergencia y consultorios externos y que se encuentren laborando en el afio 2022.
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. Criterios deinclusion.

- Trabajadores del area de salud que realice actividad laboral en el area
deemergencia y consultorio externo, con el fin que tengan conocimiento
de las caracteristicas sus servicios.

- Personal asistencial que exprese conformidad de ser entrevistado que
sera admitido al realizar la firma del documento denominado

consentimiento que indica la aceptacion de estar en el estudio.

. Criterios de exclusion.

Trabajadores asistenciales quienes por alguna caracteristica no cumpla

conlos requisitos antes mencionados.

3.3.2. Muestra.

El presente estudio no necesitara realizarse un muestreo por el tamafio de la
poblacion, El trabajo estar& constituido por 120 personas que laboran en un hospital
nivel Ill-1 de Lima, la poblacion estara compuesta por los trabajadores que
cumplieroncon los criterios. Fue un estudio de tipo exhaustivo o censal (Hernandez et
al., 2014)

3.3.3. Unidad de andlisis

Es un trabajador que realiza trabajo asistencial en el area de emergencia o

consultorios externos, que pertenecen a la poblacion de este estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

3.4.1. Técnicas.

La realiz6 a través de una encuesta por medio de dos cuestionarios que permitieron

recolectar la informacion de las variables (Hernandez et al, 2018)
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3.4.2. Instrumentos.

Instrumento de climaorganizacional

Es un cuestionario elaborado por un comité técnico y por juicio de expertos en
el cual se utilizé la escala de Likert para el desarrollo de las respuestas. El propésito
del cuestionario es manifestar las precepciones del trabajador en correlacion

con el clima organizacional del lugar del estudio.

Instrumento de cultura organizacional

Es un cuestionario elaborado por un comité técnico y por juicio de expertos en el cual
se utilizo la escala de Likert para el desarrollo de las respuestas, el instrumento
titulado cultura organizacional del autor Denison, estuvo constituido por 60 items
gue contienen sus indicadores. El propoésito del cuestionario es manifestar las
precepciones del trabajador en correlacion con el clima organizacional del lugar del
estudio. (Denison,2006).

Validez de los instrumentos

La validacion de este instrumento se realizo a través de un juicio de 15 expertos del
area de salud publica. En donde se emplearon los criterios de Moriyama que
comprenden las siguientes caracteristicas sobre un instrumento: que los datos
sean de facil obtencién, comprensible, sensible, justificable, claramente definido

gue arrojo un resultado de 70%. (Segredo, Pérez y Lopez, 2015)

Confiabilidad delos instrumentos

Se considera un instrumento confiable cuando un instrumento es aplicado repetidas
veces a un mismo grupo de individuos y los resultados siguen siendo iguales.
(Hernandez,2014)

Sobre el instrumento de cultura Organizacional se estimé su confiabilidad a través

de una prueba de Alpha de Croncach el cual tuvo como resultado de 0,97. (Bonavia
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T., Prado V. y Garcia A, 2010)

El instrumento de Clima Organizacional arrojo como resultado en la prueba de Alfa
de Cronbach, un valor de 0.939, con lo cual se verifico su consistencia y su
confiabiabilidad (Segredo, Pérez y Lopez, 2015)

3.5 Procedimientos

35.1 Coordinaciones previas ala aplicacion delosdos instrumentos

Se realizd coordinaciones previas con la Direccion y Oficina de Docencia e
Investigacion del Hospital nivel 111-1 quienes dieron la autorizacion para emplear los
instrumentos. Se informo al detalle las particularidades y objetivos del estudio.

(anexo6 Carta de aceptacion para la aplicacion de instrumentos.)

352 Aplicacion del consentimiento informado

A todos los participantes de la investigacion se les entrego antes de los
cuestionarios un consentimiento informado (anexo 5); a través de este documento
los participantes recibieron en detalle el objetivo que considera la investigacion, el
documento tiene los datos del investigador, el de los participantes fue anénimos,
respetando la confidencialidad de la informacion. Se solicito su firma como

evidencia de que desean participar voluntariamente en la investigacion.

353 Aplicacion delosinstrumentos

En el presente estudio el instrumento se realizé de manera presencial a modo de

encuesta en cada servicio del area de emergencia y consultorios externos.
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3.6 Método de andlisis dedatos.

El analisis se realiz6 siguiendo los siguientes pasos: en primer lugar, se realiz6 un
vaciado de la informacion obtenida en las respuestas las cuales se distribuyeron
en tablas de distribucion de frecuencia para su presentacion. Estadisticamente fue
realizada la medicién mediante el Coeficiente Rho de Spearman, el cual midio la
correlacion para variables. Con esto se lograremos ordenar en rangos los
participantes que apoyaron en esta investigacion. El software estadistico que se
empled fue el SPSS version 25; sera tomado en consideracion el nivel de significacion

tedrica: a=05 y la regla de decision: Si p 2 a, aceptar la Ho;si p < a; rechazar la Ho

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se llevara a cabo en concordancia con los principios basados en
ética y la moral que establece la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo y las caracteristicas especificas pertenecientes a la Maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud. SolicitAndose las autorizaciones respectivas de la
Institucion donde se aplicara los instrumentos y efectuara el estudio de
investigacion. También se solicitara los permisos necesarios en la institucion del
estudio manteniendo y respetando sus normativas internas, respetandose en todo
momento el anonimato de los participantes, firmandose un consentimiento
informado y cumpliendo también los patrones éticos internacionales otorgados
parala investigacion basandonos en los principios de Helsinki (2013), y el informe
de Belmont (1979), por lo tanto la originalidad y veracidad de esta investigacion se

vera garantizada con el empleo de la herramienta Turnitin.
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lll. RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Aqui en la tabla 1 representa el nivel de cultura organizacional que tienen los
colaboradores de un hospital nivel Ill-1 de lima con respecto a su clima
organizacional, de esta manera podemos observar que el 80.8% de los
trabajadores obtienen como resultado que se encuentran regular a la cultura
organizacional, y el grupo de trabajadores que lo encuentra bueno solo es del
16.7%, mientras que se observa también que el 2.5% de los trabajadores obtienen
nivel malo sobre la cultura organizacional. Demostrandose que la cultura
organizacional de los trabajadores de un Hospital nivel IlI-1 en Lima predomina el
nivel regular (80.8%). Con respecto a cultura organizacional en lo que refiriere el
estudio de tallado de sus dimensiones se denota que el nivel regular es el que
obtiene un porcentaje mayor (79.8%), sigue indole por una gran diferencia el
nivelbueno (16.3%).

Tabla 1

Niveles de la Cultura organizacional y sus dimensiones

Variable 1 Dimensiones
Cultura Identificacion
Niveles o Involucramiento Consistencia Adaptabilidad .
organizacional de la Misién
N° % N° % N° % N° % N° %
Mala 3 2.5% 1 .8% 14 11.7% 1 .8% 4 3.3%

Regular 97 80.8% 103 858% 86 71.7% 97 80.8% 96 80.0%
Buena 20 16.7% 16 13.3% 20 16.7% 22 18.3% 20 16.7%

Total 120 100% 120 100% 120 100% 120 100% 120 100%

En esta tabla 2 se observa que de los trabajadores encuentran el clima
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organizacional como regular obteniendo un porcentaje de 61.7%, el 38.3% lo ve
como bueno, y ninguno considera como malo (.0%). Demostrandose a través de
los resultados con respecto a esta variable que los trabajadores de un Hospital
nivellll-1 en Lima predomina el nivel regular (61.7%).

Respecto a sus dimensiones se denota que en promedio es considerado como
regular (61.9%), seguido del nivel bueno (38.1%).

Tabla 2

Niveles del Clima organizacional y sus dimensiones

Variable 2 Dimensiones
Clima Comportamiento Estructura
Niveles organizacional organizacional organizacional Estilo de
direccion
N° % N° % N° % N° %
Inadecuad 0 .0% 0 .0% 0 .0% 0 .0%

o]
Enriesgo 74 61.7% 73 60.8% 81 67.5% 69 57.5%
Adecuado 46 38.3% a7 39.2% 39  32.5% 51 42.5%

Total 120 100% 120 100% 120 100% 120 100%

4.2  Contrastaciones de hipotesis

Se empleo la prueba RHO de Spermean para medir el grado de correlacion de
las dos variables y se emplea esta prueba al ser las dos variables de categoria
ordinales. Se desarrolla la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (anexo
7)
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4.2.1 Hipotesis general

En la Tabla 3 se muestra la prueba con la que se permite contrastar la

hipétesis general. Indica que el coeficiente de correlacion de spearman es Rho =

.762 siendo este resultado positivo y alto con nivel de significancia menor al 1% (p

< .01) sefialando asi que la Cultura organizacional tiene se relaciona de manera

directa y altamente significativa con el Clima organizacional de los trabajadores de

un Hospital nivel Ill-1 en Lima, 2022.

Tabla 3

La Cultura organizacional y su relacién con el Clima

CORRELACION DE SPEARMAN

Cultura

organizacional

Correlacion de Spearman Rho

Clima organizacional Sig. (bilateral)

N

*%

762
.000
120

4.2.2 Hipotesis Especifical

La tabla 4 muestra los resultados en los cuales vemos que el coeficiente de

correlacién de spearman es Rho = .773 esto indica la alta relacion positiva que se

encuentra con nivel de significancia menor al 1% (p <.01), lo que nos indica que el

involucramiento de la Cultura organizacional se relaciona de manera directa y

altamente significativa con el Clima organizacional referido por los colaboradores

entrevistados en nuestro estudio.
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Tabla 4

El involucramiento y su relacion con el Clima organizacional

CORRELACION DE SPEARMAN Involucramiento
Correlacion de Spearman Rho 773"
Clima organizacional Sig. (bilateral) .000
N 120

4.2.3 Hipotesis Especifica 2

La Tabla 5 se muestra la prueba de correlacion que permite contrastar la hipotesis
especifica, la cual refiere que el coeficiente de correlacion de spearman es Rho

=.771 evidenciando la presencia de una alta relacion positiva con nivel de
significancia menor al 1% (p < .01), lo que refleja la consistencia de la Cultura
organizacional se relaciona de forma directa y altamente significativa con el Clima
organizacional La consistencia obtiene un resultado de relacion significativo con el

Clima organizacional de los trabajadores de un Hospital nivel Ill-1 en Lima, 2022.

Tabla 5
CORRELACION DE SPEARMAN Consistencia
Correlacion de Spearman Rho 7717
Clima organizacional Sig. (bilateral) .000
N 120
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4.2.4 Hipotesis Especifica3

Aqui la Tabla 6 se muestra la prueba de correlaciébn que permite contrastar la
hipotesis especifica, se refleja que el coeficiente de correlacién de spearman es
Rho =.769 esto nos indica una alta relacion positiva existente con nivel de
significanciamenor al 1% (p < .01), lo que indica que la adaptabilidad de la Cultura
organizacional se relaciona de manera directa y altamente significativa con el Clima
organizacional de los trabajadores de un Hospital nivel 1lI-1 en Lima, 2022. Lo que
significa que el personal tiene una adaptacion alta y positiva frentea cambios en el
hospital.

Tabla 6

La adaptabilidad y su relacién con el Clima organizacional

CORRELACION DE SPEARMAN Adaptabilidad
Correlacion de Spearman Rho 769"
Clima organizacional Sig. (bilateral) .000
N 120

4.2.5 Hipotesis Especifica4

En la tabla 7 se muestra la prueba de correlacion que permite contrastar la hipétesis
especifica, podemos observar que el coeficiente de correlaciéon de spearman es
Rho = .768 este resultado se confirma que existe relacion positiva alta con nivel de
significancia menor al 1% (p < .01), lo que afirma que la mision se relaciona de
manera directa y altamente significativa con el Clima organizacional de los

trabajadores de un Hospital nivel IlI-1 en Lima, 2022.
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Tabla 7

La identificacion de la misiéon y su relacion con el Clima organizacional

Identificacidon dela
CORRELACION DE SPEARMAN

Mision
Correlacion de Spearman Rho 768™*
Clima organizacional  Sig. (bilateral) 000
N 120
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V.- DISCUSION

El COVID 19 marca una etapa de un antes y después en muchos aspectos en la
vida del ser humano, estos cambios se ven reflejados no solo en su aspecto
personal o familiar sino también en lo laboral. Un grupo trabajador muy afectado en
esta pandemia fue el sector salud y bajo este contexto dos afios después de su
inicio se evalla la actual relacién entre cultura organizacional y clima organizacional
en personal de salud. A continuacion, en este capitulo se presentan las discusiones
de la informacion encontrada en esta investigacion, luego se compara y analizara
con la informacién de otras investigaciones nacionales e internacionales halladas

yfinalmente también presentaremos las limitaciones y aportes de esta investigacion.

En la investigacion se demostré la hipétesis general sobre la cultura
organizacional de los trabajadores de un Hospital nivel llI-1 en Lima bajo un andlisis
estadistico que dio como resultado coeficiente de correlacion de spearman es Rho
= .762 que indica que si existe relacibn de manera regular respecto al clima
organizacional. De esta manera se confirma que los principios de una cultura
organizacional son en una organizacidbn es parte importante para el buen
funcionamiento y que esta relacionado con el desempefio sobresaliente de la

organizacion (Denison, Segredo 2017).

Estos resultados también afirman lo que refiere Toro (1998) quien menciona
gue el Clima organizacional es responsable de la motivacién, productividad y
satisfaccion en una organizacion, y Chiavenato (2011) lo conceptualiza como la
armonia en el ambiente de trabajo.

Un resultado muy parecido logro Aliaga (2021) donde concluye que el clima
organizacional es regular al igual que la satisfaccion laboral, en donde las
relaciones de las dimensiones de las variables se presentan significativas
mostrando un compromiso de los trabajadores hacia su institucién dentro del
contexto de COVID 19.
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La cultura organizacional no se puede observar a simple vista ya que es
considerado como un factor intangible, pero de mucha importancia dentro de una
organizacioén, la cual radica en que los miembros de esta conozcan su lugar de
trabajo y sientan que pertenecen a él, solo de esta manera podran alcanzar la visiéon

y mision de la su institucién. Robbins (1996)

Asi mismo Calderdn y Serna (2009) refieren la relacion directa que existe
entre los recursos humanos y la cultura organizacional dentro de una institucién.
Lo que va a permitir la coordinacién entre los objetivos de la organizacion y las
metasde los trabajadores.

Barrera (2000), concluye en su investigacion que la cultura y el clima
organizacional se encuentran intimamente ligados y determina ser una fuente de
desarrollo en las instituciones, por lo que hace la recomendacion de seguir

realizando estudios en beneficio de mejorar las dos variables.

En busqueda de describir a las organizaciones se utilizo la definicion de
clima organizacional, mas aun asi no existe entre los autores un consenso sobre
cuales serian los factores o dimensiones a evaluar. (Ucros 2011). Aun asi, podemos
encontrar diferentes estudios que concuerdan en afirmar y determinar al clima
organizacional como el grupo de factores que generan las caracteristicas y
diferencias de una empresa por lo cual el comportamiento de los trabajadores
estara relacionando a su entorno laboral (Forehand, Gilmer, Prado, Le6n 2018)

De igual manera otro estudio, determina que las estructuras de la
organizacion de una empresa van a influir en la percepcion de sus trabajadores en
relacion a su clima lo cual también influiria en la calidad del trabajo que

desempeian. (Salazar et al,2009).

Este resultado también va en relacion con el obtenido en el estudio realizado
por Segredo y Lopez (2015) tuvo como resultado que con un clima organizacional
adecuado mejora la calidad de atencion logrando un desempefio satisfactorio, a su
vez este resultado permite por parte de directivos desarrollar estrategias para la

institucion.
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De igual manera la investigacion realizada por Pedraza et al. (2014) encontro
un clima favorable como resultado, e indico en sus conclusiones que este puede

ser afectado por el comportamiento de los trabajadores y volverse negativo.

Observando los resultados que provienen del clima y dimensiones podemos
decir que estos se asemejan al estudio realizado en un policlinico en Cuba por
Mestre et al (2020) donde se tuvo como resultados en su mayoria adecuados para
sus dimensiones comportamiento organizacional y estilo de direccion, para la
dimension de estructura organizacional, tuvo como resultado de riesgo
coincidiendo que nuestro estudio también demuestra una menor aceptacion por

parte de los trabajadores.

Con respecto a la cultura organizacion muchos autores en diferentes
estudios han llegado a sefialar e indicar que es muy trascendental el hacer que
lostrabajadores logren identificarse con su organizacién para asi lograr cumplir con
lospropadsitos y metas designadas en la organizacién (Carro, Sarmiento y Rosano,
2017).

Rodriguez (2015) Reporto que una cultura organizacional, que mantiene
satisface a los trabajadores de una organizacién, mejora el compromiso y la
identidad institucional lo cual se refleja en una mejora de la produccion.

Por otro lado, al comparar nuestros resultados con aquellos sefialados en el
estudio realizado por Zinato (2007) podemos apreciar que hay coincidencia, en esa
investigacion el autor concluye que debe de haber un cambio en el trato jefe
— empleado, cambiando el trato vertical por uno de tipo horizontal determinando
gue de esta manera se podra obtener un mejor clima en la organizacién. En su
investigacién también refiere coincide con nuestra investigacion al recalcar que el
clima es fundamental para lograr los objetivos de las organizaciones.

A nivel nacional se encontraron escasos estudios que relacionen la influencia de
la cultura y el clima organizacional, sin embargo, los resultados del estudio
concuerdan con los resultados obtenidos de forma similar.

Asi tenemos los resultados del estudio de Alvarez (2001) desarrollado en el Instituto
Nacional Oftalmolégico que la motivacion de los trabajadores va a influir en el clima

organizacional y esto se visualiza en la atencion que se da a los pacientes por otro
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lado este estudio también nos demuestra que una cultura organizacional débil
conllevara a trabajadores insatisfechos y renuentes a los cambios.

Esto es similar a lo mencionado por en su estudio donde afirma que hay una
relacién en el pensamiento, actuar y sentir de un trabajador en su organizacion y
gue esta determinado por la cultura y sobre el clima refiere que este se basa en
percepcion y como lo impacta, concluyendo que la influencia de la cultura sobre el
clima se rige en la percepcion de los trabajadores sobre la cultura de la organizacion
sobre su animo. Ademas, tenemos el estudio realizado por Mantilla (2021)
realizado en una universidad, donde se demuestra la relacion significativa inversa
entre clima y cultura organizacional, afirmando que esa relacion influye en la
motivacion y comportamiento de sus trabajadores.

Por otro lado, Nufiez (2016) realizaron un estudio en Arequipa donde
determina la cultura organizacional visualizado en un sistema que tiene como
caracteristica principal un significado compartido entre los trabajadores y por la
cual se va a distinguir una organizacion, los resultados de este estudio se asemejan
al nuestro encontrando una motivacion y participacion buena de parte de su

personal.

Enrelacion a las hipétesis especificas se ha encontrado que:

En nuestro estudio se demuestra la hipétesis especifica sobre la dimensién
de involucramiento teniendo como resultado una relacién de tipo significativa
referente a el Clima organizacional de los trabajadores aqui se observa segun los
resultados estadisticos una alta relacion positiva y directa entre ellos, también
podemos indicar como ya mencionamos en un inicio que es altamente
significativa,que coincide con lo que se refiere Denison et al (2017) que la cultura
busca un compromiso e involucramiento en sus trabajadores. En su dimension
consistencia vemos como la relacién con el Clima se presenta de manera directa
y altamente significativa, en su dimension adaptabilidad que involucra los
indicadores especificos en su analisis podemos encontrar como resultado que este
se relaciona de forma significativa con el clima organizacional en nuestra
institucion de estudio, finalmente evaluando resultados con respecto a su Ultima
dimension encontramos la que identificacion de la misién evidenciamos una

relacion significativa con el
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Clima organizacional de los trabajadores.

Los resultados obtenidos en este estudio se sustentan en la referencia que
hace Hernandez (2014) donde menciona los aspectos de Clima y Cultura
organizacional en una organizacion son de suma relevancia por lo que la calidad
de vida de los trabajadores se refleja directamente en la calidad de los servicios.
Enfocando con esta determinacién que el clima es una consecuencia de la cultura,

por lo cual esta podra modificar nuevos valores de cultura en la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se demuestra la relacion de manera directa y altamente significativa entre
Cultura organizacional y Clima organizacional de los trabajadores de un Hospital
nivel Ill-1 en Lima, 2022.

Segunda: El resultado indica una relacion de manera directa y altamente
significativa entre la dimensién involucramiento y clima organizacional de los

trabajadores de un Hospital nivel llI-1 en Lima, 2022.

Tercera: El resultado indica una relacion de manera directa y altamente
significativa entre la dimension consistencia y clima organizacional de los

trabajadores de un Hospital nivel llI-1 en Lima, 2022.

Cuarta: El resultado indica una relacion de manera directa y altamente significativa
entre la dimension adaptabilidad y clima organizacional de los trabajadores de un

Hospital nivel llI-1 en Lima, 2022.
Quinta: EIl resultado demuestra una relacibn de manera directa y altamente

significativa entre la dimension mision y clima organizacional de los trabajadores

de un Hospital nivel Ill-1 en Lima, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Ampliar la investigacion con una muestra mas diversificada de todas las
areas y mayor poblacién, con el fin de garantizar la validez de la investigacién y la

desus resultados.

Segunda: los directivos del hospital deben buscar realizar actividades que busquen
desarrollar el concepto de cultura organizacional en los trabajadores y mostrar la

importancia que esta tienen para el desarrollo de sus actividades laborales.

Tercera: Emplear la informacién sobre la actitud aun positiva y aceptable que
tienen los empleados del hospital para tratar de mejorar el entorno laboral,
fortaleciendo las debilidades que muestra esta investigacion asi el mejorar las
instalaciones del hospital, disposicion de materiales para el buen desempeiio de

sus trabajadores, y de esta manera un mejor entorno laboral.

Cuarta: Emplear los resultados para buscar eliminar las burocracias internas y

plantear nuevos enfoques de trabajo y comunicacion entre sus trabajadores.

Quinta: incentivar la participaciéon de todos los trabajadores a través de la
comunicacién sobre la percepcién de su medio laboral buscando los jefes para esto

reuniones periédicas donde pueda existir un flujo de ideas en pro del servicio.
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Problema Objetivo Hip6tesis Variable dependiente: Climaorganizacional
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ANEXO 2 OPERACIONALIZACION

Tabla Operacionalizacion de ClimaOrganizacional

) Escalade |\jyeles yrangos
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
valores

Comportamiento |Motivacién
organizacional Comunicacion 10, 15, 29, 35, 45

Relaciones 2,17,22,37,48

interpersonales yde |3, 18, 23, 38, 46

trabajo N (nunca)=0
Estructura Funcionamiento puntos Clima
organizacional Condiciones de organizacional

trabajo 6,11,25,30,43 |AV(a global:

Estimulo al |1.16,21,36,4 veces)= lpunto | Adecuado

desarrollo . En riesgo

organizacional 5, 20, 31, 40, 50 S (siempre)=2 | Inadecuado

puntos

Liderazgo 7,12,26,32,41

Estilo de direccion|Participacion Solucién |4, 19, 24, 39, 49
de |9, 14,28,34,44
conflictos
Trabajo en equipo 8, 13, 27, 33,42




Tabla Operacionalizacion de Cultura Organizacional

Definicion Tedrica

Dimensiones

Indicadores

Puntuacion

La Cultura Organizacional

es el conjunto de creencias y
comportamientos compartidos,
esta estrechamente
relacionada con las diversas
actividades en la empresa,
conflictivas,informativas,
opiniones, peticiones y que al
final se resuelven y llega a un

fincomdn(Denison, 2010).

Dimension 1 Involucramiento

lail5

Dimensioén 2 Consistencia
16a 30

Dimension 3 Adaptabilidad
31a45

Dimension 4 Identificacion de
laMisién
46 a 60

Empoderamiento
Orientacion alequipo

Desarrollo capacidades

Valores centrales
Acuerdos y coordinacion

Integracion

Creacién de cambio
Enfoque al cliente

Aprendizaje organizacional

Direccién e intencion estratégica
Metas
Objetivos

Mision

NominalFuerte: 46 a 75

Débil 15a 45

NominalFuerte: 46 a 75
Débil 15a 45

NominalFuerte: 46 a 75
Débil 15a45

NominalFuerte: 46 a 75
Débil 15a45




1. Codigo del cuestionario: ............ 2. Edad: ............. 3. Sexo: ......... 4. Profesion: .........cccoceiiiiiiiiinin

5. Grupo ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial 6. Condicion: (1)Nombrado (2) Contratado

ANEXO 3: INSTRUMENTO

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

7. Tiempotrabajando en [ainStituCiON. ..........ccoveeeiieiiiieiieeiieeeen 8. Tiempo trabajando en el puesto

actual: ...................

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida usted considera se aplica

en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o

Siempre (S).
Incisos AV

1 |El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.

2 |La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento y
prestigio.

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o
departamento son cordiales.

4 |Cuando hay unreto para la organizacion todas las areas participan activamente.

5 Los cambios en la institucién se proyectan en dependencia de las necesidades,
exigencias o
demandas de la organizacion misma.

6 |Los trabajadores conocen la misién de la institucion.

7 |Existe preocupacion porgue se entienda bien el trabajo a realizar.

8 |Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

9 |Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10 |El trabajo que realizo me gusta

11 |[El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.

12 |Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

13 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir atodas las capacidades de los miembros
del
equipo.

14 |En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15 |Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.

16 |Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.




17 |Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la
institucion.

18 |Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19 |Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos.

20 |En la institucion se le da atencién al desarrollo de los equipos humanos.

21 |Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las
personas.

29 La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los
trabajadores.

23 |El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la institucion.

24 |Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la institucion.

25 |Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26 |Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin de

mejorar
la calidad del trabajo.

27 |El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28 |Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29 |En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30 |Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que corresponde
desarrollar dentro de la organizacion.

31 |En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se tienen en
cuenta las
opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

32 |Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33 |Los resultados alcanzados en la institucién son frutos del trabajo de todos.

34 |Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas a los
problemas.

35 |Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la
institucion.

36 |Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar solucién a
los
problemas.

37 |La informacién requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida.

38 |La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las

personas dentro de la organizacion.

39

En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los




trabajadores.

40

Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que se

realiza.

41

A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo.

42

Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de trabajo.

43

Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma regular.

a4

Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan posiciones

sinceras.

45

Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que laboran.

46

En la institucién se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los
comparieros
de trabajo.

47

Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion.

48

La informacion que se requiere de los comparieros del equipo se recibe oportunamente
para
realizar el trabajo.

49

Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la institucion.

50

Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para definir las
transformaciones

necesarias en la organizacion.




ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON

Condigo de cuestionario: Edad:___ Area: Fecha:

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le
agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor
exprese su punto devista. 12345

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de

acuerdo

No hay respuesta buena nimala, todas son importantes. Aseglrese deHaber contestado a todas
las preguntas.

N° Iltems 1 2 3 4

1 |La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su

trabajo

2 |Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor

informacion

3 |Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién

gue se necesita

4 |Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

5 |La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todos el mundo en

algun grado.

6 |Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta

organizacion.

7 |Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

8 |Acostumbramos arealizar las tareas en equipo, en vez de descargar el pesoen

la direccion

9 |Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion.

10 |Eltrabajado se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entresu

trabajo y los objetivos de la organizacién.

11 |La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si

mismas

12 |La capacidad del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran

constantemente.

13 |Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus

miembros.




14 |La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva.

15 |A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el trabajo.

16 |Los lideresy directores practican lo que pregonan.

17 |Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas.

18 |Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

19 |Ilgnorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20 |Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

21 |Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

22 |Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23 |Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24 |A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

25 |Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas.

26 |Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

27 |Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una
perspectiva comun.

28 |Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

29 [Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con
alguien de otra organizacion

30 |[Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos.

31 |[Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32 |Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 |Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34 |Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias

35 |Los diferentes grupos de esta organizaciébn cooperan a menudo para
introducir cambios.

36 |Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo
a introducir cambios.

37 |Lainformacién sobre nuestro cliente influye en nuestras decisiones.




38

Todos tenemos una compresiéon profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno.

39

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

40

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

41

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43

Muchas ideas “se pierden en el camino”.

44

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45

Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la

izquierda”.

46

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

48

Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a

nuestro trabajo

49

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro

50

La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara

51

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas

53

La direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar

54

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55

Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que hacer para

tener éxito a largo plazo.

56

Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro

57

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo

58

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo

Plazo.

59

Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre nosotros

60

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra

vision a largo plazo.




ANEXO 4

FICHA TECNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre: Cuestionario para medir Clima

Organizacional

Aoy Autor: Segredo, Pérez y Lépez.
Adicionalmente participaron 11

expertos en el area de salud publica.

2013
Universo de estudio: 120 profesionales de la salud
Nivel de confianza 93%
Margen de error 7%
Tipo de instrumento Cuestionario Escala de medicion:

Clima organizacional adecuado es de
60 a mas, enriesgode 40a 49 e

inadecuado de 40

Tiempo utilizado: 15 minutos




FICHA TECNICA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nombre: Cuestionario para medir Cultura
Organizacional
Afoy Autor: Denison, 2001
Procedencia Washington
Universo de estudio: 120 profesionales de la salud
Nivel de confianza 95%
Margen de error 5%
Tamarfno muestral 120

Tipo de instrumento

Es un cuestionario que permite
determinar los cuatro rasgos culturales
de la participacion, la consistencia, la
adaptabilidad y la mision en las
practicas de gestion. Resultantes de

60 preguntas

Tiempo utilizado:

15 minutos

Medicion:

tipo Likert que tiene cinco puntosMuy
en desacuerdo: 1

En desacuerdo = 2Neutral = 3

De acuerdo = 4 Totalmente de
acuerdo=5




ANEXO 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO INSTITUCION: UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO- FILIAL LIMAINVESTIGADOR: ROSALYNN SEGURA MARZAL
TITULO DE LA INVESTIGACION: Culturay clima organizacional en

trabajadores de un hospital nivel llI-1 Lima,2022

PROPOSITO DDEL ESTUDIO: Estamos invitando a usted a participar en el presente estudio (el fitulo

puede leerlo en la partesuperior) con fines de investigacion.

PROCEDIMIENTOS: Si usted acepta participar en este estudio se le solicitard que conteste las
interrogantes planteadas acerca de CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL. El

tiempo a emplear no sera mayor a 15 minutos.

RIESGOS: Usted no estard expuesto a ningun tipo de riesgo en el presente estudio.

BEN EFICI OS: Los beneficios del presente estudio no serdn directamente para
usted, pero le permitirdn al investigador(a) y a las autoridades de salud mejorar
sobre la gestibn del talento humano. Si usted desea comunicarse con la
investigador para conocer los resultados del presente estudio puede hacerlo via

telefénica siguiente contacto: cel: 943272647 Correo: dentalsemar@hotmail.com

COSTOS E INCENTIVOS: participar en el presente estudio no tiene ningln costo ni

precio. Asi mismo NO RECIBIRA NINGUN INCENTIVO ECONOMICO ni de otra
indole.

CO N FIDE NCIALI DAD: Le garantizamos que sus resultados seran utilizados con
absolutamente confidencialidad, ninguna persona, excepto la investigador tendra
acceso a ella. Su nombre no seré revelado en la presentacionde resultados ni en
alguna publicacion.

USO DE LA INFORMACION OBTENIDA: Los resultados de la presente investigacion seran
conservados durante un periodo de 5 afos para que de esta manera dichos datos puedan

ser utilizados como antecedentes en futuras investigaciones relacionadas.

AUTORIZO A TENER MI INFORMACION OBTENIDA Y QUE ESTA PUEDA SER ALMACENADA: Sl |:|NO
Si


mailto:dentalsemar@hotmail.com

Se contara con la autorizacion del Comité de Etica de Investigacion de Posgrado
de la Universidad César Vallejo, filial Lima cada vez que se requiera el uso de la

informacién almacenada

DERECHOS DEL SUJETO DE INVESTIGACION: Si usted decide participar en el estudio, podra
retirarse de éste en cualquier momento, 0 no participar en una parte del estudio sin
perjuicio alguno. Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con
el investigador, Hugo Alexis Castro Toscano Cel: 943939590. Si Ud. tiene
preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica en investigacion de Posgrado de

la Universidad César Vallejo

CONSENTIMIENTO

He escuchado la explicacion de la investigadora y he leido el presente documento
por lo

que

ACEPTO voluntariamente a participar en este estudio, también entiendo que puedo
decidir no participar, aunque ya haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en

cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento

Participante Testigo investigadora
DNI DNI
FECHA
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ANEXO 7

Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov para muestras mayores a 50 (n >
50) que prueba la normalidad de los datos de variables de investigacion, donde se
muestra que los niveles de significancia para las variables cultura organizacional y
el clima organizacional son menores al 5% (p < 0.05), demostrandose que los datos
se distribuyen de manera no normal; por lo cual es necesario utilizar la prueba no
paramétrica correlacion de spearman, para determinar la relaciébn entre las

variables cultura organizacional y clima organizacional.

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov

Variables / Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 0.218 120 0.000
Involucramiento 0.227 120 0.000
Consistencia 0.234 120 0.000
Adaptabilidad 0.251 120 0.000
Identificacion de la Mision 0.195 120 0.000
Clima organizacional 0.134 120 0.000
Comportamiento organizacional 0.140 120 0.000
Estructura organizacional 0.166 120 0.000

Estilo de direcciéon 0.130 120 0.000
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