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RESUMEN

El objetivo transcendental de nuestro estudio de investigacion fue determinar la relacion
entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de entidades
estatales de salud de la red Mariscal Caceres. Nuestro enfoque de investigacion fue
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de método hipotético deductivo, y disefio
no experimental de corte transversal. Nuestra poblacion asignadapara el estudio estuvo
conformada por 300 colaboradores de salud, el tipo de muestraque se utiliz6 fue no
probabilistico o no aleatorio por conveniencia, puesto que fue el mismo investigador que
decidié quienes formaron parte de la exploracion. Para la recoleccion de la informacion,
se emplearon dos instrumentos validos y confiables, el instrumento de cultura
organizacional con una escala de medicion tipo Likert, compuesto por 6 dimensiones y
18 items, y la escala de satisfaccion laboral con una escala de medicion tipo Likert,
compuesto por 4 dimensiones, y 27 items. Por otro lado, concerniente a la parte
estadistica, el Rho Spearman de las variablesde estudio al momento de correlacionar fue
de 394**, existiendo una correlacion positiva media segun la tabla de valores. Asimismo,
el nivel de significancia de las variables antes mencionadas es .000, siendo inferior al
valor de 0.01. Por lo tanto, serechaza la hipétesis nula de manera altamente significativa
y se acepta la hip6tesis alterna; es decir la Cultura organizacional si se relaciona con la
Satisfaccion laboral enlos trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal

Céceres.

Palabras clave: Cultura organizacional, beneficios laborales, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The transcendental objective of our research study was to determine the relationship
between organizational culture and job satisfaction in workers of state health entities of
the Mariscal Caceres network. Our research approach was quantitative, of a descriptive
correlational type, of a hypothetical deductive method, anda non-experimental cross-
sectional design. Our population assigned for the study wasmade up of 300 health
collaborators, the type of sample used was non-probabilistic or non-random for
convenience, since it was the same researcher who decided who were part of the
exploration. For the collection of information, two valid and reliable instruments were used,
the organizational culture instrument with a Likert-type measurement scale, made up of 6
dimensions and 18 items, and the job satisfaction scale with a Likert-type measurement
scale, composed of 4 dimensions and 27 items. On the other hand, concerning the
statistical part, the Rho Spearman of the study variables at the time of correlation was
394** there being an average positive correlation according to the table of values.
Likewise, the level of significance of the aforementioned variables is .000, being less than
the value of 0.01. Therefore, the nullhypothesis is rejected in a highly significant way and
the alternate hypothesis is accepted; that is, the organizational culture if it is related to job
satisfaction in workersof state health entities of the Mariscal Caceres Network.

Keywords: Organizational culture, job benefits, job satisfaction
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l. INTRODUCCION

Referente a la cultura que se da en las organizaciones se debe indicar que hoyen dia
viene adquiriendo una vital importancia dentro de las compafiias tanto publicascomo
privadas, puesto que se ha considerado como una estrategia fundamental que permite
retroalimentar los procesos y hacer algunas modificaciones en las cualidades, y
comportamientos de las entidades laborales (Chavez et al., 2011).

Desde un principio, se sostuvo que la ciencia aumentara, pero el amor de muchos
se enfriara (Diana, 2020). Eso nos conlleva a mirar al mundo de una maneradiferente, es
asi como, considerando lo antes mencionado a las compafias empresariales, nos
permite reconocer la importancia que hoy toma la cultura organizacional dentro de las
empresas. Quedando demostrado lo mencionado por (Gonzales-Limas et al., 2018) a
mayor cultura organizacional, mejores rendimientos laborales en los trabajadores.

Uno de los talantes que ha causado mayor interés al momento de indagar la cultura
organizacional es la satisfaccion laboral, considerandolo un procesofundamental a fin de
gue las empresas logren mejores rendimientos. (Calles-Santoyoet al., 2019).

Investigaciones relacionadas a Cultura organizacional y Satisfaccion laboral a nivel
internacional son escasos, no se han encontrados muchos estudios aunando estas
variables, sin embargo, las pocas que se han encontrado, evidencian de que siexisten
relacion significativa. (Méndez, 2019).

A nivel nacional, logramos encontrar una amplia informacion de las variables, tanto
a nivel educativo, empresarial y de salud, quedando demostrado que la cultura
organizacional viene adquiriendo total relevancia en empresas nacionales. Asimismo, la
cultura organizacional es considerada como el nlicleo mas importante delcapital intelectual
(Dindha, 2020)

En este contexto, existen pocos estudios relacionados con las variables
estudiadas en la region San Martin. Por lo tanto, dado que existia poca investigacién en
este campo, se realizdé una exploracion sobre las variables entes mencionadas en los
empleados de las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres para determinar
si estas variables estan relacionadas.

Por otro lado, habiendo conversado con algunos trabajadores que laboran dentro



del mismo sector, explican que dentro de la organizacion el clima laboral no estan
favorable, asimismo, describen que existen procesos de las cuales no son equitativos
para todos, tales como: remuneracion, trato al personal, horarios de trabajo,vulneran los
derechos de los trabajadores, se enfocan mas en las metas y no tanto enel personal, poco
compromiso en la atencion a los pacientes y mucha hipocresia entretrabajadores.

Ante tales problemas, surgen diferentes temas que debemos responder para el
propdsito general: ¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral entre los empleados de las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres?
En cuanto a las preguntas especificas: ¢Cual es la relacion entre los valoresde los
empleados y la satisfaccion laboral en las unidades de salud publica de la red Mariscal
Céaceres? ¢Cual es la relacion entre las creencias de los empleados y la satisfaccion
laboral en las unidades de salud gubernamentales de la red Mariscal Caceres? ¢,Cual es
la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral entre losempleados de las unidades de
salud publica de la red Mariscal Caceres? ¢ Cual es larelacion entre los estandares y la
satisfaccion laboral en las unidades de salud publicade la red Mariscal Caceres? ¢ Cual
es la relacion entre los simbolos y la satisfaccion laboral en las unidades de salud publica
de la red Mariscal Caceres? ¢Cual es la relacion entre la filosofia del empleado y la
satisfaccion laboral en las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres?

Ademas, ademas de explicar las conexiones entre ellos, también es importante
resaltar los objetivos del estudio desarrollado, pues el objetivo general fue conocer la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfacciéon laboral de los empleados de
las unidades de salud del estado. Red Mariscal Céceres. En cuanto a los objetivos
especificos tenemos: Determinar la relacion entre los valores y la satisfaccion laboral en
el personal de las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres. Determinarla
relacion entre las creencias de los empleados y la satisfaccion laboral en las unidades de
salud publica de la red Mariscal Caceres. Determinar la relacion entre clima y satisfaccion
laboral en empleados de unidades de salud publica de la red Mariscal Céaceres.
Determinar la relacion entre los estandares y la satisfaccion laboraldel personal de las
unidades de salud publica pertenecientes a la red MariscalCaceres. Identificar la

relacion entre simbolos y satisfaccion laboral en empleados deunidades de salud publica



de la red Mariscal Caceres. Determinar la relacién entre la filosofia de los empleados y la
satisfaccion laboral en las unidades de salud publica dela red Mariscal Caceres.

Por otro lado, es importante resaltar al ambiente laboral, siendo responsable
significativamente en las relaciones laborales, es asi como la cultura organizacional ha
dejado de estar en el tercer plano, para pasar a ser un dinamico de vital importancia
dentro de las empresas (Fajardo et al., 2020).

Justificar nuestra investigacion nos ha sido selecto, puesto que nos ayudé a
resolver dudas que existian en el proceso de exploracion. El presente estudio se ha
desarrollado bajo cierto compromiso y responsabilidad, en consecuencia, se utilizd un
enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con una poblacién de 300 trabajadores,
utilizando a la misma cantidad como muestra.

La indagaciéon que se elabord tuvo relevancia y notabilidad, ya que aport6
conocimientos a la investigacion cientifica. Ademas, dicho estudio que se estableci6 se
hizo en base a la necesidad de existir pocas investigaciones con relacion a las variables
estudiadas y mas aun en el contexto estudiado el cual es en trabajadores delsector salud
de la Regidn de San Martin. Lo cual nos conllevo a buscar datos que nospermitan conocer
relacion sobre las variables antes mencionadas. (Mauricio et al., 2010).

Cabe resaltar que, la tesis desarrollada ayudé a contribuir, colaborar y realizar un
planteamiento de alternativas de solucion que asistieron a la mejora continua de lacultura
gue se desarrolla en la organizacion y la satisfaccion que se da en el contextoestudiado
y en los sujetos de estudio.

Gracias a esta explicacion, la investigacion nos llevo a diferentes interrogantesque
fueron respondidos como pregunta general durante la aplicacion: existe una relacion
importante entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los personales de
las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres. En cuanto a las preguntas
especificas se afirma: Existe una relacion significativa entre los valores de los empleados
y la satisfaccion laboral en las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres. En
las unidades de salud gubernamentales pertenecientes a la redMariscal Caceres existe
una relacion significativa entre las creencias de los empleadosy la satisfaccion laboral.

Existe una relacion importante entre el clima y la satisfacciénlaboral de los empleados de
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las unidades de salud publica de lared Mariscal Caceres.En las unidades de salud publica
pertenecientes a la red Mariscal Caceres existe unarelacion significativa entre los
estandares de dotacion y la satisfaccion laboral. Existe una relacion significativa entre los
simbolos de los empleados y la satisfaccion laboral en las unidades de salud
gubernamentales de la red Mariscal Caceres. Existe una relacion significativa entre la
filosofia del personal y la satisfaccion laboral en las unidades de salud publica de la red
Mariscal Caceres.

A continuacién, damos a conocer la secuencia del estudio que se ejecutd. En el
primer capitulo elaboramos una breve descripcion de nuestras variables de estudio,
asimismo, dimos a conocer algunos antecedentes que se elaboraron a nivel internacional
y nacional, del mismo modo, explicamos objetivos, problemas e hipotesis de la
investigacion, cerrando con una breve justificacion del porqué del estudio. En elcapitulo
dos relatamos las diferentes teorias que destacan nuestras variables de estudio. Por
consiguiente, en el capitulo tres referenciamos sobre la metodologia de estudio, enfoque,
disefio, poblacién, muestra, definiciones conceptuales, operacionales, procedimiento y
analisis estadistico. Consecuentemente en el apartado cuatro, se da a conocer los
resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, y, porultimo, hemos incluido un

espacio de discusion, conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.
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Il. MARCO TEORICO

Las diferentes investigaciones que damos a conocer son de acuerdo con nuestras
variables de estudios, habiendo sido elaboradas en diferentes contextos talescomo: salud,
educacion, y en organizaciones tanto publicas como privadas, quedandodemostrado el
interés que viene surgiendo por estudiar dichas variables.

En el ambito internacional encontramos estudios que determinan el grado de
relacion que hay en nuestros constructos que deseamos explorar.

Lisset & Echeverria (2019) realizaron un estudio denominado cultura
organizacional y satisfaccion para conocer si estas dos variables realmente predicen un
buen desempefio laboral entre los bibliotecarios de la ciudad de Mérida, Yucatan, México.
Poblacion 7 hombres y 11 mujeres. Obteniendo resultados positivos, por tanto,cuando la
variable independiente aumenta, la variable dependiente se comporta de lamisma
manera. Sin embargo, se sugiri6 que se continlen incluyendo las variables dela
encuesta, ya que existen otros factores que pueden afectar el desempenio laboral.

Arif & K (n.d.) desplegaron un estudio relacionado liderazgo con relacion a la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral en directores de todas las escuelas
secundarias en Medan (Indonesia) concluyendo que, dichas variables influyen
directamente en el rendimiento laboral. Sin embargo, también dieron a conocer que, sise
desea que los directores obtengan un mayor rendimiento, es importante que algunos
indicadores de cultura y liderazgo mejoren.

Wahjoedi (2021) realiz6 un estudio para averiguar como la cultura organizacional
afecta el ejercicio de los empleados en una pequefia y medianaempresa de Indonesia
con hasta 50 empleados, lo que resultd en un efecto directo significativo entre dichas
empresas, es decir a mayor cultura de empresa, mejores resultados se obtienen en los
SOcios.

Garcia et al (2020) realizaron una tesis sobre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados del sector publico en una institucion educativa

colombiana. La muestra de esta publicacion fue de cincuenta personas. Donde se
concluye que si hay dependencia concluyendo que, a mayor cultura organizacional,

mayor motivacion y satisfaccion laboral de los docentes.
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Hernandez et al. (2003) propusieron un estudio sobre cultura organizacional y
bienestar ocupacional en siete empresas ubicadas en Manizales, Colombia. Los
participantes fueron doscientos cuatro trabajadores que resolvieron el grado de
dependencia entre las variables y que resultaron estadisticamente significativas.

Por otro lado, a nivel nacional podemos encontrar un alto porcentaje de
investigaciones que hablan sobre Cultura organizacional y Satisfaccion Laboral, sin
embargo, son pocas las que las que se encuentran en revistas de alto impacto. A
continuacion, presentaremos algunos estudios relevantes para el proceso que estamos
explorando.

Gomez et al. (2014) realizaron una investigacion sobre la cultura organizacionaly la
satisfaccion laboral en docentes de una universidad publica. Solo se utiliz6 como muestra
a los empleados que laboran en la Facultad de Industria. Este trabajoconcluye que
estas variables tienen una relacién razonable. En otras palabras, cuandola empresa se
encamina en dar prioridad los puntos débiles de la cultura, tenemos mejores resultados
de satisfaccion laboral.

Diaz et al. (2021) realizaron un estudio para identificar la relacion entre culturay
satisfaccion en docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Nacional del Callao; Con base en una muestra de estudio de 8 personas, concluyen que
existe una fuerte relacién entre estas variables, argumentando que cuando la cultura
organizacional es buena, también lo es la satisfaccion laboral.

Ali & Sabri (2013) plantearon una investigacion sobre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en diecinueve profesores del nivel secundario de la I. E. Tupac Amaru
de la provincia de Espinar, obteniendo como resultados altos de relacion y dependencia
entre las dos variables mencionadas. Es decir, si los docentes obtienen una cultura
confortable, ellos se sentirian mas motivados para desempefiar susfunciones.

Silva et al. (2014) hicieron una investigacion sobre cultura organizacional,
compromiso cristiano, y la satisfaccion laboral en docentes de la Universidad Peruana
Union Lima, la muestra utilizada fue de cuatrocientos veinte y seis docentes, donde se
logro a evidenciar un alto grado de significancia, a mayor cultura, mayor satisfaccion de

los docentes.
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Por otro lado, no podemos pasar por alto la parte fundamental de toda
problematica que se quiera investigar, siendo las bases tedricas necesarias para nuestro
estudio. A continuacion, presentaremos las teorias que sustentan las variablesa estudiar.

Concerniente a la cultura variable 01, podemos encontrar el modelo tedrico de
Charles Handy: Dioses del Management: Este modelo hace Hincapié en que ningun
gerente debe dejar de tomar en cuenta las 4 divinidades o procesos importantes parauna
buena gestion de las organizaciones.

Charles Handy, es un personaje que, para poder describir su teoria sobre cultura
organizacional, ha recurrido a los dioses de la mitologia griega. Como primeracultura que
resalta es la de Zeus, un tipo de cultura que se caracteriza por el carisma,dejando que
sus colaboradores sean independientes, pero con alto grado de responsabilidad, donde
la confianza esta por encima del Control. Es decir, yo te doy lapotestad y la confianza,
pero usted me responde a lo que queremos lograr. Por otro lado, tenemos la cultura Apolo
gue es considerada como la decisién de un todo, es decir, para establecer una medida,
se toma en cuenta todos los departamentos o areasimplicadas. Sin embargo, su mayor
debilidad es que sus procesos son lentos, lo cual dificulta muchas veces el desarrollo de
su empresa. Asimismo, tenemos la cultura de Atenea, referida como un equipo donde
para tomar decisiones se forman grupos por departamentos, agilizando en el menor
tiempo posible las soluciones. Y por dltimo tenemos a la cultura dionisiaca, se manifiesta
por la individualidad, las decisiones quetoman son de una persona, a diferencias de las
otras (Gomez & Rodriguez, 2019).

Dentro de todos los modelos y teorias que existen sobre cultura organizacional,se
ha creido conveniente poder trabajar con la base tedrica de Edgar Shein, mas conocido
como el modelo de la Cebolla. (Vasquez-Rivera, 2016).

Dicha teoria ha sido creada, disefiada, y propuesta en el afio de 1988 por Edgar
Shein, quién hace referencia que el modelo tiene funciones de avance importantes quelas
empresas deberian tomar en cuenta, tales como: todos los conocimientos que se
aprenden en la empresa deben servir para dar solucion inmediata a problemas futuros,
asimismo, se debe ensefiar todo lo aprendido a los miembros que desconocen o ignoran

algun proceso. consecuentemente, hace referencia a ciertas caracteristicas que destacan
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este modelo, considerandolos como la parte esencial de lateoria (Dugue& Carvajal, 2015).

Artefactos: en este nivel, tiene que ver basicamente con la parte visible de la
empresa, el lado estructural, lado fisico, procesos, y recursos humanos que conformanla
misma. Por la parte de Valores: en este nivel, se hace referencia a las normas que rigen
a la empresa sobre su conducta, filosofia, metas, estrategias, etc. Y por dltimo tenemos
a los Supuestos: en este dltimo nivel, hace referencia a las ideas personalesy
percepciones que tienen los colaboradores, afectando el comportamiento con la
organizacion (creencias, pensamientos, sentimientos) (Garcia, 2017).

Con motivo de seguir desarrollando nuestra parte conceptual, logramos encontrar
a varios autores que definen a la cultura organizacional de la siguiente manera.

Solis et al. (2012) precisa a la cultura organizacional en un todo, es decir, es el
ligado de valores, creencias, supuestos, reglas, parte fisica estructural, recursos
financieros, y recursos humanos que predispone la conducta de los participantes dentro
de una organizacion.

José (2006) define como un proceso que condiciona el comportamiento de los
trabajadores en el centro de labores y que toma una preponderancia de imagen en la
compaidia.

Alonazi (2021) indica que la cultura esta envuelta junto a las creencias, Valores,
Costumbres y la filosofia corporativa (estructura, mision, vision y objetivos)

Al-Wareth et al. (2021) la define como proceso que azuza al comportamiento
positivo, conllevandolos a que los empleados tengan mayor compromiso con la
organizacion.

Por otro lado, para poder transformar las organizaciones, se necesita cambiar la
cultura, puesto que la misma es considerada como un modo de vida, y si no cambiamos
nuestra forma de vivir, nos veremos inmersos en graves problemas, o mismo pasa con
las organizaciones, sino cambiamos los sistemas donde trabajan y viven los
colaboradores, a la larga nos encontraremos con barreras que afectaran la productividad
de las empresas (Galvez-Ruiz et al., 2017)

Del mismo modo, se deben describir que los factores (dimensiones) queintegran

la cultura de una organizacion son los valores: que es el conjunto de principiosque rigen a
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la empresa para con sus trabajadores. Creencias: percepcion de los trabajadores de
coémo es la organizacion y como deberian ser. Clima: es consideradacomo la percepcion
gue tienen los trabajadores de su centro de labores, donde se veinfluenciada por un
conjunto de factores, salario, trato al personal, horarios, etc. Normas: son las reglas en la
gue los trabajadores se deben regir y respetar. Simbolos:son las tradiciones o fechas
importantes impuestas por la organizacién. Filosofia: sontodas las politicas e ideologias
de las organizaciones.

Los diferentes tipos de cultura organizacional que existen dentro de una empresa
tiene relevancia al momento de identificar las problematicas, conocerlas nosva a permitir
saber qué hacer ante una situacién compleja, independientemente de laactividad que
realicen.

Cultura burocrética: una cultura que se basa estrictamente en la formalidad, para
ellos el respeto a los procesos es muy importante, no saltan instancias, al contrario, hacen
hincapié a que la informalidad se debe mejorar. Asimismo, tienen reglas que estan
escritos en grandes manuales, de los cuales todo colaborar debe conocer al pie de la
letra, a efectos de evitar problemas en la empresa. Cultura de clan:es una cultura que tiene
un alto grado de identidad, todos estdn comprometidos con su trabajo, no solo por
exigencia, sino porque forma parte de su personalidad, todos comparten los valores de
lealtad, cooperacion y trabajo en equipo, donde el que mas sabe, sirve como mentor y
modelo de funcién para los nuevos. Cultura emprendedora: este tipo de cultura se
caracteriza basicamente por alto nivel de creatividad y de rapida solucién a las
problematicas, les gusta innovar y estan pendientes de cualquier cambioque pueda haber.
Cultura de mercado: enfocada basicamente en la produccién, los trabajadores son
medidos y recompensados en base a su productividad, es decir, ellossi dependen del
avance de su trabajo (Rodriguez et al., 2020).

Sanchez et al. (2006) mencionan que la composicion de una cultura organizacional
tiene que ver también con diferentes elementos que se hacen importantes e
indispensables en nuestro trabajo de investigacion, a continuacion, daremos a conocer
algunos puntos que se deben tomar en cuenta: Elementos visibles:son todos aquellos

donde la gran parte se pueden observar, ceremonias, filosofia, creencias, valores,
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normas, slogans, simbolos, etc. Elementos invisibles: hace referencia a todo aquello que
esta en el inconsciente de los colaboradores tales como:Elementos simbdlicos: dentro de
este encontramos a logos, uniformes, o elementos simbolicos que representan a la
organizacion. Elementos estructurales: tiene que ver béasicamente como, estructura
organizacional de la empresa, politicas, normas, y jerarquias. Elementos materiales:
menciona todo lo que tiene que ver con los recursosfisicos, mobiliario, etc. Elementos
conductuales: son todos aquellos elementos que tiene relevancia con los colaboradores,
costumbres, estilos de vida, forma de pensar,y comportamiento humano.

La importancia de tener una cultura organizacional es que nos permite
direccionarnos hacia dénde queremos llegar, y sirve como un instrumento que nos orienta
desde lo personal, laboral, y familiar, al logro de nuestros objetivos como empresa, del
mismo modo, es importante tomar en cuenta los estilos de vida, formas de vida y todas
las politicas que se pueden incorporar en las organizaciones, ya que de ello va a
depender el desarrollo y crecimiento de las organizaciones. Esto nos conlleva a confirmar
gue la forma como deben aprender e interiorizar una buena cultura organizacional los
colaboradores, es a través de un marco integral, un lado mental, social, fisico y espiritual
(Juéarez-Adauta, 2012).

Las caracteristicas que hacen diferentes a una de otra organizacion es porque
tienen bien definidas sus politicas, se interesan por la cultura de su empresa, son
innovadoras, y tienen buena gestion y retencion del talento humano. Asimismo, para
poder desarrollar una cultura organizacional, implica saber manejar la adaptacién externa
e integracion interna de una empresa (Marulanda et al., 2018)

Por otro lado, para compresion de nuestra segunda variable, daremos a conoceren
gué sustentos tedricos nos enfocamos.

Teoria de los sucesos situacionales: propuesto por Quarstein et al. (1992), quienes
describen que el ser humano para que alcance la satisfaccion total, tiene quepasar por 2
procesos, uno de ellos son las caracteristicas, los cuales vienen hacer el salario,
oportunidades de crecimiento, horarios, politicas de la empresa, condiciones de trabajo,
etc. Y, por otro lado, tenemos a los sucesos situacionales, que se vienen adar después

de aceptar un trabajo, tales como, recesos adicionales, recompensas de manera
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inesperada, o algun trato inadecuado por parte de los jefes. Llegando a la conclusién que,
Si estos 2 procesos se unen, serian un predictor fuerte para la Satisfaccion Laboral
(Nataly et al., 2020)

Teoria de las caracteristicas de los puestos: propuestas por Glisson, y Durick
(1988) mencionan que para un buen desempefio hemos de tomar caracteristicas tales
como: puesto de trabajo, trabajador mismo, y caracteristicas de la organizacion.

Asimismo, refieren que un colaborador se sentira mas satisfecho y motivado,
si supuesto en el cual esta tiene caracteristicas del mismo trabajador (Bonillo Mufioz,
2002).

Para tal efecto, como investigador he decidido trabajar con la teoria de las
necesidades de Maslow: considerando que el ser humano es feliz y realizable cuando
satisface las siguientes necesidades: Fisioldgicas: se centra en la supervivencia del ser
humano (respiracion, sexo, alimentacion, homeostasis). Seguridad: tener un alto grado
de seguridad en todos los ambitos ante cualquier amenaza (seguridad fisica, empleo,
recursos, moral, salud). Social: necesidad de relacionarse, hacer amigos, sentirse
guerido y aceptado por los demas (amistad, afecto, intimidad, sexo). Estima: sentirse
aceptado consigo mismo, y que sea reconocido por el resto (confianza, respeto, éxito).
Autorrealizacién: cuando uno mismo siente que ha alcanzado a ser feliz con lo que es 'y
lo que tiene (Enfermagem, 2006).

Con motivo de seguir desarrollando nuestra parte conceptual, logramos encontrar
a varios autores que definen nuestra variable dos (satisfaccion laboral) de lasiguiente
manera. Considerada como el conglomerado de emociones y sentimientos,que van a
reflejar diferentes comportamientos ante el trabajo o situacion laboral (Zayaset al., 2015).

Sanchez & Garcia (2017) definen a la variable 02 como un estado emocional que
es producto de las préacticas que se dan en el trabajo.

Gran mayoria de estudios realizados, comentan que una buena satisfaccion
laboral provoca mejores resultados en la productividad de las organizaciones, asimismo,
existen algunos determinantes que ocasionan altos niveles de satisfaccion,tales como:
recompensas equitativas, politicas de ascenso, equipos cooperadores, mejores salarios,

y recompensas emocionales (Delgado-Bello et al., 2021).
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Por otro lado, Garcia et al. (2018), da a conocer que si bien es cierto el sexo, la
edad, la inteligencia, las habilidades y los afios de experiencia son factores importantes,
las organizaciones no pueden modificar ello, sin embargo, sirven en algunos casos para
medir la satisfaccion de los equipos.

En tal sentido, Sanchez-Sellero et al. (2014), describe varias caracteristicas que
llega a agruparlas en dos grandes categorias sobre la satisfaccion laboral.

Las condiciones laborales: tiene que ver con lo que las empresas ofrecen,
crecimiento personal, posibilidades de éxito, oportunidades de formacion, mejoras
salariales, elogios, seguros meédicos, horarios, descansos, y disefios del puesto de
trabajo. Y los agentes de satisfaccion: hacen referencia a todo aquello que puede hacer
gue los eventos sean realizables.

Por otro lado, Una (2011) clasifica a la satisfaccion laboral en cuatro grandes
dimensiones que se tomaron para el proceso de nuestra investigacién. Significacion de
las tareas: hace hincapié al compromiso de los trabajadores para el cumplimiento de sus
labores dentro de su empresa. Condiciones de trabajo: tiene que ver con lo confortable
gue se sienten los colaboradores en su organizacion. Reconocimiento personal y/o social:
reconocimiento por parte de las organizaciones, con el objetivo de motivar a sus
trabajadores. Benéficos sociales: son todas aquellas interpretaciones delos beneficios

otorgados por la misma ley.
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II. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun el entorno de la averiguacion, se configura la exploracién elemental, puesto que
se desea encontrar un aporte significativo a la comunidadcientifica, pero sin ningun
aspecto que tenga que ver con la practica; asimismo con respecto al disefio de la
investigacion se configura un estudio no experimental, puesto que no tendra
manipulacion alguna las variables (Salgado,2007). Para complementar este apartado
se debe indicar que el presente estudioes transversal, debido a que el corte es real y
veras, permitiendo a los investigadores recoger la informacion necesaria, rapida y

veras, en un momentoespecifico. (Veiga et al., 2008)

Disefio de investigacion

El tipo de estudio es descriptivo correlacional, teniendo como fin demostrarla relacion
gue existe entre las variables a estudiar (Gallardo, 2017). Asimismo, es importante
describir el modelo gréfico que representara el estudio a realizar (Roy-Garcia et al.,
2019).

Correlacion de Spearman
Es un itinerario que calcula la fuerza o grado de asociacion entre 2 variables a estudiar.
Variable (01) y la variable dependiente (02) (Ortega et al., 2009).

Se debe indicar que la correlacién de Spearman hace uso de los valores que se
encuentran en el rango de -1 y 1; donde mientras mas cercano a 1 la relacién es
positiva y mas fuerte y si el valor se aproxima a -1 también es fuerte, pero de sentido
inverso (negativo), finalmente si obtiene un valor de 0 no existe relacién (nula)
(Restrepo & Gonzales, 2007)

3.2. Variables y Operacionalizacion
Definicion Conceptual: Conceptualiza la cultura organizacional a modo de proceso

condicionante del comportamiento de los trabajadores en el centro delabores y que toma
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una preponderancia de imagen en la compaiiia (Veiga et al.,2008).

Definicion operacional: El cuestionario consta de 6 dimensiones, 18 indicadoresy 18
puntos segun una escala tipo Likert. En cada dimension existenunos indicadores que
son: fomento de la motivacion, trabajo en equipo y logro de metas (valores),
recomendaciones de trabajo, salario adecuado, herramientas adecuadas (creencia),
progreso, decisiones (clima), horarios, estandares de empleados y sanciones.
(normas) Celebracion de dias especiales, incentivos a empleados, identidad (simbolos)
Trabajo unificado, mision, vision y vacantes (filosofia). En una escala de nunca (1), a

veces (2), a veces (3), muchas veces (4), siempre (5).

Variable 02

Definicién conceptual: La variable 02 es considerada al aglomerado de sentimientos
y emociones, los cuales van a reflejar diferentes comportamientos ante el trabajo o

situacion laboral (Charaja & Mamani, 2014).

Definicion operacional: El cuestionario estara conformado por 4 dimensiones, 12
indicadores y 14 items, con una escala tipo Likert. Dentro de cada dimension
encontramos algunos indicadores que son los siguientes: Esfuerzo, realizacion, y
confianza (Significacién de la tarea), horario, ambiente, ycomodidades, Trato, valor, y
reconocimiento (Reconocimiento), salario, beneficios y salario (Beneficios
econdmicos). Con una escala de medicion que va desde total acuerdo (1), de acuerdo
(2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (4), y total desacuerdo (5).

3.3. Poblacidn (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anéalisis

La poblacion, contiguo de personas que estan en la probabilidad de ser parte del
estudio. En tal sentido, el emporio a emplear seran todos los trabajadores de las
entidades estatales del sector salud de la Red de Salud Mariscal Céceres 2022.
contando con un total de 300 trabajadores como poblacion para dicho estudio (Otzen

& Manterola, 2017). Dentro de los criterios de inclusion que fueron parte del estudio:
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todos los trabajadores que tengan contrato con la entidad en diferentes modalidades,
276, 1057, 728, nombrados, por suplencia, locacion y que sean trabajadores mayores
de 18 afios.

Por otro lado, damos a conocer los criterios de exclusién que se tomaronen
cuenta: trabajadores del sector salud cesantes, trabajadores que tengan menos de 3
meses laborando, trabajadores servicio.

La muestra utilizada en la tesis ha sido no probabilistica o no aleatoria porconveniencia
debido a que el mismo investigador decide quien participa en su estudio. (Ardila et al.,
2004).

Para los fines de la investigacién se consolida una investigacién con muestreo

no probabilistico por conveniencia, puesto que es el mismo investigador quién decidira

quienes formaran parte de su estudio (Ardila et al., 2004)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
En este apartado se debe indicar que se utilizaron instrumentos y escalasya validadas

por autores.
Ficha técnica de instrumento 1
Nombre: Instrumento que mide cultura organizacional.
Autor: Carolina Olmos Torres y Katerine Socha
FandifioTiempo: 15 a 20 minutos.
Finalidad: Medir la cultura organizacional de los trabajadores
items: 16
Dimensiones: 6, valores, creencias, clima, normas. Simbolos, y filosofia

Teoria: Basado en el modelo de Edgar Shein 1980, que habla sobre

3 puntos importantes, artefactos, valores y supuestos
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Validacion: mediante 6 jueces expertos de la Universidad piloto de Colombia,
asimismo, fue adaptado en la ciudad de Iquitos con la

poblacionde la empresa Profuturo en el afio 2020.

Tabla 1
Baremos Cultura organizacional
Catego Valores Creenc Clima Normas Simbol Filosofia Total
rias Dx ias 0s
Bueno 12-15 12-15 12-15 12-15 12-15 12-15 67 - 90
Regular 8-11 8-11 8-11 8-11 8-11 8-11 43 - 66
Malo 3-7 3-7 3-7 3-7 3-7 3-7 18- 42
Fichatécnicade
instrumento 2 Nombre: Escala de satisfaccion
laboral (SL — SPC)Autor: Sonia Palma Catrrillo
Tiempo: 15 minutos
Finalidad: Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores hacia el
trabajo
ftems: 27

Dimensiones: 4, significacion de las tareas, condiciones de trabajo,

reconocimiento u/o social, y beneficios econémicos.

Validacion: fue validado en Lima Metropolitana con estudiantes de post
grado de la Universidad Ricardo Palma, con una poblacion

de 300 personas.
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Tabla 2

Baremos Satisfaccion laboral

Reconocimi

Categorias Sicc];nilfic?ciénn Condiciones ento Bengfic.ios Total, SL
Dx e la tarea de trabajo personal econdémicos
y/o social
Satisfecho 31-40 34 -45 20-25 20-25 100 - 135
Promedio 20-30 22-33 13-19 13-19 64 - 99
Insatisfecho 8-19 9-21 5-12 5-12 27 - 63

Validez y confiabilidad
Para Hernandez y Fernandez (2014) la validez consiste en que el instrumento debe
medir lo que pretende investigar, en este caso, la variable 01 y la variable 02, deben
medir para lo que fueron creados. La validez de nuestras variables de estudio se ha
dado en base a la Validez de los mismos autores quienes lo crearon. Es decir, no ha
sido revisada por expertos, sino mas bien por lo que el mismo instrumento contenia.

Posteriormente, los dos instrumentos fueron sometidos a la confiabilidad,
Herndndez y Ferndndez (2014) refieren que, la confiabilidad tiene que ver con la
objetividad de los resultados, es decir, que, si su aplicacion se hace a la misma
poblacion o sujeto, los resultados deben ser iguales, y no variar. Por consiguiente, para
dicha investigacion, los valores que tomaron los instrumentos fueron los siguientes: el
Alfa de Cronbach para la variable 01 es .873, y para variable 02 es

.846. quedando demostrado que los instrumentos son altamente confiables,
puesto que segun (Palomino,2019) el Alfa de Cronbach debe oscilar entre 0 y 1, sin
embargo, mientras la cercania sea mas cerca al 1, toda la prueba en general tendra
mayor consistencia. Ya que el valor aceptable para la confiabilidad no debe ser menor
que 0,7 (Oviedo & Campo-Arias, 2005).

Por otro lado, se aplico una muestra piloto para ver el grado de confiabilidad de

dicho instrumento, segun (Ledn, 2013) el porcentaje que se debe utilizar para estos
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casos es el 10% o 20% de mi muestra general, es asi que, para este piloto, la cantidad

de participantes fueron 20.

3.5. Procedimientos

Para poder realizar la recoleccion de los datos, primero se ha solicitado de manera
oficial el permiso de la directora de la Red de Salud Mariscal Caceres, una vez que
accedimos al permiso, se establecié una fecha para aplicar dicho instrumento. Los
instrumentos se ejecutaron vivencialmente con la ayuda del personal que labora dentro
del sector salud, asimismo, se les dio a conocer los objetivos de la presente
investigacion, en tanto, recibimos el apoyo incondicional de los participantes, no
obstaculizando el proceso, del mismo modo, se tomé en cuenta la inclusion y exclusién
de la poblacion que fue parte del estudio. Posteriormente, dicha informacion se llevo a

un estadistico para obtener resultados.

3.6. Método de anélisis de datos

Una vez terminada la aplicacion de los instrumentos, pasamos a procesar la
informacion en el software IBM SPSS Statistics version 25. Desarrollado por
international Business Machines Corporation (IBM) Asimismo, para saber con qué
estadistico ibamos a trabajar, utilizamos la prueba de normalidad, obteniendo
resultados por debajo del 0.01, es asi que nuestra variables y dimensiones fueron no
paramétricas, ademas de que nuestra muestra era mayor a 30 personas. Por otro lado,
a nivel r se utilizo el coeficiente Rho de Spearman ya que nuestros valores estaban por
debajo del 0.01.

3.7. Aspectos éticos

La secuencia de indagacién se desarrollé entorno a lineamientos éticos; conllevado a
gue nuestra investigacion tenga un alto grado de seguridad. Primero se aludio a los
escritores respetando la pertenencia intelectual de los mismos, respecto a los
participantes, se dio de manera voluntaria, manteniendo en reserva los datos que ellos
mismos dieron a conocer a través de los instrumentos, asimismo, fueron tratados como

respeto.

25



IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo por variable y dimensiones

Tabla 3
Niveles de Cultura Organizacional (distribucion en frecuencias y porcentajes)
Cultura Organizacional Frecuencia %
Bueno 43 14.3
Regular 245 81.7
Malo 12 4,
0
Total 300 100.0

En la tabla 3, se evidencia que la variable uno alcanza los siguientes niveles: del 100% de
trabajadores que fueron parte del estudio, el 4% que equivale a 12 personas, refieren que
el nivel de Cultura Organizacional de la Red de Salud MariscalCaceres se ubica en una

categoria Mala, el 81.7% que equivale a 245 personas en unnivel Regular, y el 14.3%

equivalente a 43 personas en un nivel Bueno.
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Tabla 4
Resultados descriptivos de la variable 01 (agrupado por dimensiones)

Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
Niveles
n % n % n % n % n % n %
Bueno 6 2% 6 20% 10 34.70 18 60.70 3 12.70% 78 26%
0 4 % 2 % 8

Regular 19 64.70% 16 54% 15 52.30 99 33% 14  48.30% 16 54.30
4 2 7 % 5 3 %

Malo 10  33.30% 7 26% 39 13% 19 6.30% 11 39% 59 19.70
0 8 7 %

Total 30 100% 30 100 30 100% 30 100% 30 100% 30 100%
0 0 % 0 0 0 0

En latabla 4 en lo que refiere a las dimensiones de Cultura Organizacional, sepuede
observar que del 100% de personales de la RS Mariscal Caceres que fueron encuestados.
En la dimensién de Valores, sélo el 2% que equivale a 6 personas ubicanen un nivel bueno,
en creencias el 20% que equivale a 60 personas ubican en un nivelbueno, en clima, el
34.70% que equivale a 104 personas ubican en un nivel bueno, ennormas, el 60.70% que
equivale a 182 ubican en un nivel bueno, en simbolos, el 12.70% que equivale a 38
personas ubican en un nivel bueno, en filosofia, soélo el 26%que equivale a 78 personas

ubican en lado bueno.
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Tabla b5

Distribucion en frecuencias y porcentajes de Satisfaccion Laboral

Cultura Organizacional Frecuencia %
Satisfecho 160 53%
Promedio 137 46%
Insatisfecho 3 1%
Total 300 100

%

La siguiente tabla 5, se demuestra que la satisfaccion laboral alcanza los siguientes
niveles: del 100% de trabajadores que fueron parte del estudio, el 53% queequivale a 160
personas, refieren que el valor de Satisfaccion Laboral de la Red de Salud Mariscal
Céceres se ubica en una categoria satisfecho, el 46% que equivale a 137 personas en un

nivel promedio, y el 1% equivalente a 3 personas en un nivel insatisfecho.
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Tabla 6

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable 02

Significacionde Condiciones de Reconocimientosocial Beneficios
Niveles la tarea trabajo sociales
n % n % n % n %
Satisfecho 22 74% 123 41% 11 39.70% 87 29%
1 9
Promedio 76 25.30% 164 55% 16 55.30% 16 55%
6 4
Insatisfecho 3 1.00% 13 4 15 5% 49 16.30%
%
Total 30 100% 300 100% 30 100% 30 100%
0 0 0

En la Tabla 6 concerniente a las dimensiones de la variable dos, el 100% de los

personales de la RS Mariscal Caceres que fueron encuestados. En la dimension de

significacion de la tarea, el 74% que equivale a 221 individuos se sittan en un nivel

satisfecho, en condiciones de trabajo el 41% que equivale a 123 individuos se ubicanen

un nivel Satisfecho, en reconocimiento social, el 39.70% que equivale a 119 individuos

se colocan en un nivel satisfecho, y en beneficios sociales el 55% queequivale a 164

individuos se situan en un nivel promedio.

Prueba de normalidad y variable de dimensiones

La prueba de normalidad se utilizé con el fin de ver si se admite o se refuta nuestra

suposiciéon alterna. Asimismo, la prueba de normalidad nos ayudé a identificarcon que

estadistico vamos a trabajar.
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Tabla 7

Resultados de prueba de normalidad (variables y dimensiones)

Est. Gl. Sig. Est Gl Sig.

Variable 01 .455 300 .000 .56 30 .000
5 0

Valores .399 300 .000 .66 30 .000
5 0

Creencias 275 300 .000 .80 30 .000
0 0

Clima .283 300 .000 .78 30 .000
4 0

Normas .378 300 .000 .69 30 .000
1 0

Simbolos .263 300 .000 .78 30 .000
2 0

Filosofia 277 300 .000 .79 30 .000
9 0

Variable 02 .354 300 .000 .66 30 .000
8 0

Significacion 457 300 .000 .57 30 .000
1 0

Condiciones .332 300 .000 72 30 .000
5 0

Reconocimiento 331 300 .000 73 30 .000
1 0

Beneficios .286 300 .000 .79 30 .000
3 0

En la tabla 7 se aprecia que después de realizar la prueba de Kolmogérov- Smirnov
con una poblacion de 300 personas, el resultado fue el siguiente: la significancia entre las
variables y cada una de sus dimensiones estan por debajo del 0,01, eso quiere decir se

debe aceptar la Hipétesis alterna, rechazando la hipotesis nula; por ello se empleo el Rho

de Spearman.
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Prueba de hipotesis
El estadistico utilizado en este estudio es Rho Spearman, puesto que sus valores son
inferiores al 0,01. A continuacién, presentamos las reglas que se deben tomar en cuenta

al momento de contrastar cada una de las hipotesis.

Tabla 8
Correlacion entre la variable 01 y la variable 02
Estadistico Variables ry Variable 01 Variable 02
p
**
1.000 394
Variable 01 000
r,py Rho
Rho spearma 300 300
Spearma n
n
,394™ 1.000
Variable 02 .000
300 300

Al observar la tabla anterior 8, el coeficiente de correlacion entre las variables es de
394** indicando asi que existe correlacion positiva. Por otro lado, se puede observar que
el nivel de significacion de las variables mencionadas es 0.000, el cual es menor al valor
de 0.01. Por tanto, se rechaza de manera muy importante la hipotesisnula y se acepta la
hipotesis alternativa; es decir. variable 01 si tiene relacion con la variable 02 para

Trabajadores de la Unidad de Salud Publica de la Red Mariscal Caceres
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Tabla 9

Nivel de correlacion entre valores y satisfaccion laboral

Estadistico Dimensién ryp Valores Satisfaccion
laboral
*%
1.000 ,163
Valores 005
Rho de r,p y Rho spearman 300 300
Spearman
. L, i 1.000
Satisfaccion ,163
laboral
.005
300 300

Se puede apreciar en la Tabla 9 el coeficiente de correlacion de Rho Spearmande la
medida de valor y satisfaccion laboral es de 163**, con una correlacion positiva promedio
segun la tabla de valores. Por otro lado, se puede observar que el nivel de significancia de
los valores y la variable 02 es 0.005 siendo el valor 0.05. Por tanto, se contradice
significativamente la suposicion nula y se acepta la suposiciéon alternativa; es decir, la

dimension de valores en lo que se refiere a la satisfaccion laboral de los empleados de las

unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres.
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Tabla 10

Niveles de correlacidén entre creencias y satisfaccion laboral

Estadistico Dimensién ryp Creencias Variable 02

1.000 508"

Creencias .000

R r,p y Rho spearman 300 300

Spearma
n 508" 1.000
Variable 02 .000
300 300

En la Tabla 10, el indice de correlacibn de Spearman entre las creencias y la

variable 02 es de 508**, el cual tiene una correlacidén positiva significativa segun la tabla

de valores. Por otro lado, se puede observar que la significancia entre la dimension

creencia y la variable 02 es 0.000 con un valor menor a 0.01. se rechaza la hipotesis nula,

es decir, la dimension religiosa se relaciona con la variable 02 en losempleados de las

unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres.
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Tabla 11

Nivel de correlacion entre clima y satisfaccion laboral

Estadistico Dimension ryp Clima Satisfaccion
laboral
1.000 4147
Clima .000
Rho de r,p y Rho spearman 30 30
Spearman 0 0
i i6 414 1.000
Satisfaccion
laboral 000
30 30
0 0

La Tabla 11 muestra que el indice R de Spearman entre el clima y la satisfaccion
laboral es de 414**, que es una relacion positiva pero moderada. Por otro lado, se puede
observar que la significacion del clima y la satisfaccion laboral es 0.000, el valores menor a
0.01. Por lo tanto, se rechaza de forma altamente significativa la hipotesisnula de que el
clima esta relacionado con la variable 02 entre los trabajadores de saludpublica de la red

Mariscal Caceres.



Tabla 12

Niveles de correlacién entre normas y satisfaccion laboral

Estadistico Dimensién ryp Normas Variable 02

1.000 ,294"

Normas .000

Rho de r,p y Rho spearman 300 300

Spearma .
n ,294 1.000
Variable 02 .000
300 300

La Tabla 12, muestra que la correlacion entre las normas y la satisfaccion es positiva
media obteniendo un nivel de 294**; asimismo, el valor de significacion entre los factores
aqui presentados es de 0,000, es decir, rechaza la suposicién nula y acepta la alternativa,
indicando que la dimension de norma estd conexa con la satisfaccion laboral de los

empleados de las unidades de salud publica del MariscalReto Caceres.
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Tabla 13

Niveles de correlacidén entre simbolos y satisfaccion laboral

Estadistico Dimensién ryp Simbolos
1.000
Simbolos
Rho de r,p y Rho spearman 300
Spearma

n 202"
Variable 02 .000

300

Variable 02

**

,202
.000

300

1.000

300

Por otro lado, se puede observar que el valor de significancia de la dimension de

simbolos y variable 02 es 0.000, el valor es menor a 0.01. Por tanto, se rechaza demanera

muy importante la suposicion nula 'y se acepta la hipétesis alternativa; es decir,la dimension

de los simbolos en relacion con la variable 02 Mariscal Caceres en el personal de las

unidades de salud publica de la red.

La Tabla 13 muestra que la correlacion entre simbolos y satisfaccion es

moderadamente positiva, dando un nivel de 202**; De igual forma, el valor de significacion

entre los factores aqui presentados es de 0,000, lo que rechaza la hipotesis nula y acepta

la alternativa, lo que indica que la dimensién de simbolos estarelacionada con la

satisfaccion laboral de los empleados de las unidades de salud publica de la red Mariscal.

en Caceres.
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Tabla 14
Correlacion entre la dimension de filosofia y la variable 02

Estadistico Dimension ryp Filosofia Variable 02
1.000 259"
Filosofia .000
Rho de r,p y Rho spearman 300 300
Spearma
n 259" 1.000
Variable .000
02
300 300

La Tabla 14, muestra que la r entre filosofia y satisfaccion es en promedio efectiva
y alcanza el nivel de 259**; De igual forma, el valor de significacion entre los factores aqui
presentados es de 0,000, lo que rechaza la hip6tesis nula y acepta la alternativa, lo que
demuestra que la dimension filosoéfica esta relacionada con la satisfaccion laboral de los

empleados de las unidades de salud publica de la red Mariscal Caceres.
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V. DISCUSION
A continuacién, presentamos la discusién de nuestros temas estudiados y aquello
gue lo conforma, todo basados en antecedentes nacionales e internacionales,del
mismo modo se dara a conocer los resultados obtenidos, el grado de relacion,
aceptacion de la hipotesis alterna y por dltimo algunas limitaciones en el desarrollo
dela exploracion.

El O.G del estudio fue conocer la correspondencia entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral entre los empleados de las unidades de
salud publica pertenecientes a la red Mariscal Caceres. De igual forma, se trabajo
con las dimensiones de la variable independiente, tales como valores, creencias,
clima,normas, simbolos y filosofias, para relacionarla con la variable 02.

Mediante metodologia estadistica se pudo demostrar que la correlacion es
positiva, en nivel medio, asimismo, el indice de Rho de Spearman fue de 394 **,
con un nivel p de 0,000, que es menor que el valor de 0,01. De tal forma, se rechaz6
de manera muy significativa la suposicién nula y se acepté la suposicion
alternativa; es decir, las variables estudiadas si se relacionan en la Red de Salud
Mariscal Caceres.

El indice Rho de Spearman de valores de la dimensién y la satisfaccion es
163**, El indice de correlacibn de Spearman de creencias dimensionales y
satisfacciones 508**. El indice de correlacion de Spearman de la dimensién clima
y satisfaccion es 414**. El indice de correlacion de Spearman para la dimension
valores y satisfaccion es 294 **. El indice de correlacion de Spearman entre la
dimensién del simbolo y la satisfaccion es 202**. El indice de correlacion de
Spearman entre la dimensidn filosofia y la satisfaccion es de 259**.

Por lo tanto, con todos estos resultados obtenidos se aceptan cada una de
las hipotesis alternas; se aceptaron las hipétesis alternas; indicando que cada una
de lasdimensiones si tiene correlacién con la satisfaccion de los personales de
entidades desalud estatales de la Red Mariscal Caceres.

Una vez dados los resultados, se determina que las variables estudiadas si

se correlacionan entre si. Asi mismo, existen estudios semejantes que corroboran
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la investigacion desarrollada, Lisset & Echeverria (2019) realizaron un exploraciéon
denominada, cultura organizacional y satisfaccion, a fin de saber si realmente estas
2variables son predictoras para el buen desempefio laboral en bibliotecarios de la
ciudad de Mérida, Yucatan, México. Con una poblacién de 74 del sexo masculino
y 114 del sexo femenino. Obteniendo resultados favorables sobre las dos variables
estudiadas. Es decir, cuando la variable 01 sube, la variable 02 hara lo mismo, y
viceversa. Sin embargo, se sugiere seguir incorporando mas variables de estudio,
ya que existen otros factores que pueden intervenir en el desempefio laboral.

Wabhjoedi (2021) emprendieron un estudio a fin de indagar como la cultura
organizacional afecta el ejercicio de los trabajadores de una pequefia y mediana
empresa en Indonesia, con una poblacibn no mayor ni menor de cincuenta
trabajadores, obteniendo como resultado un efecto directo significativo entre
dichas variables, es decir, a mayor cultura en la empresa, obtendremos mejores
resultados en los colaboradores.

Garcia et al (2020) desarrollaron una indagacién de cultura organizacional
y lasatisfaccion laboral de los empleados del sector publico en un establecimiento
educativo colombiana. Los participantes fueron cincuenta personas. Y se concluye
guehay relacion en las variables antes mencionadas.

Hernandez et al (2003) propusieron una tesis sobre cultura organizacional y
bienestar ocupacional en siete empresas ubicadas en Manizales, Colombia. Los
que formaron parte del estudio fueron doscientos cuatro personales que
resolvieron el grado de dependencia entre las variables y que resultaron
estadisticamente significativas.

Por otro lado, a nivel nacional podemos encontrar un alto porcentaje de
investigaciones que hablan sobre Cultura organizacional y Satisfaccion Laboral,
sin embargo, son pocas las que las que se encuentran en revistas de alto
impacto. A
continuacion, presentaremos algunos estudios relevantes para el proceso que
estamos explorando.

GOmez et al. (2014) realizaron un estudio sobre la cultura organizacional y

39



la satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Mayor de San Marcos.
Solo seutilizd6 como muestra a los empleados que laboran en la Facultad de
Industria. Este trabajo concluye que estas variables tienen una relacion razonable.
En otras palabras,cuando las empresas se dedican a cambiar los puntos débiles
de la cultura, tenemos mejores resultados de satisfaccién laboral.

Diaz et al. (2021), quienes desarrollaron una investigacion para ver la
congruencia entre cultura y satisfaccion en docentes de la Facultad de Ciencias de
laSalud de la Universidad Nacional del Callao; Con base en una muestra de estudio
de
8 personas, concluyen que existe una fuerte relacidbn entre estas variables,
argumentando que cuando la cultura organizacional es buena, también lo es
lasatisfaccion laboral.

Ali & Sabri (2013) propusieron un estudio sobre cultura organizacional y
satisfaccion laboral de diecinueve docentes de secundaria de Tupac Amaru,
provinciade Espinar, obteniendo altos resultados sobre la relacion y dependencia
entre las dosvariables mencionadas. En otras palabras, cuando los docentes
obtienen una cultura comoda, se sienten mas motivados para cumplir con sus
responsabilidades.

Silva et al (2014) realizaron un estudio sobre cultura organizacional,
compromiso cristiano y satisfaccion laboral en docentes de la Universidad Peruana
Unién Lima. Donde los prototipos se conformaron por cuatrocientos veintiséis
magistrales, donde se pudo evidenciar un alto A mayor cultura, mayor satisfaccion
delos docentes.

Por lo tanto, se concluye que dichas variables estudiadas tienen un grado
de relacién, y que, en relacion con el estudio realizado, mientras la variable 01
aumenta, lo mismo pasara con la variable 02.

Concerniente a algunas limitaciones que se tuvo en el proceso de
investigacion: fue al momento de emplear los instrumentos, puesto que nuestra
muestra eran 300 personas y no ha sido facil aplicarles a todos. Asimismo, no

hemos encontrado muchos estudios de impacto, sobre todo de revistas indexadas
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en lo que concierta a nuestras variables de estudio. Sin embargo, a pesar de

algunas dificultades, hemos logrado terminas la investigacion sin mucha premura.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: A nivel general, los datos obtenidos muestran que existe un nivel de
significacionde 0,000, lo que lleva a aceptar la hipotesis alternativa, que demuestra
que la variable uno esté relacionado con la variable dos de los empleados en las
unidades de salud del gobierno Mariscal de la Red Caceres; la correlacion
existente entre estos factores es en promedio positiva y segun Rho de Spearman

alcanza niveles de 394

Segunda: En valores la p es de 0,005, se acepta la suposicion alternativa, es decir,
los valores estan relacionados con la satisfaccion laboral de los empleados en las
unidades de salud del gobierno. el mariscal de red C4ceres; la correlacion existente
entre estos factores es en promedio positiva y segin Rho de Spearmanalcanza

niveles de 163**.

Tercera: En cuanto a las creencias, es claro que el paralelismo de significacion es
de 0.000, lo que lleva a aceptar la suposicion alterna, la cual demuestra que las
creencias tienen congruencia con la satisfaccion laboral de los empleados de las
unidades de salud publica de la red Mariscal Céceres; la correlacion existente entre
estos factores es significativamente positiva y ha alcanzado niveles de 508** segun

Rho de Spearman.

Cuarta: Para la dimension clima, es evidente que el paralelismo de significacion
es de 0,001, lo que lleva a aceptar la suposicién alterna de que el clima esta
relacionadocon la satisfaccion laboral de los empleados de las Unidades de Salud
del Gobierno de la Red Mariscal. Caceres; la correlacion existente entre estos
factores es en promedio positiva y segun Rho de Spearman alcanza niveles de
414**, Para la dimension norma, es evidente la p es 0,001, conllevando a aceptar
la suposicién alternativa, que muestra que las normas estan relacionadas con la
satisfaccion laboral de los empleados en las unidades de salud del gobierno

Network Marshal. Caceres; la correlacion existente entre estos factores es en promedio

positiva y seglin Rho de Spearman alcanza niveles de 294.
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Quinta: En cuanto a la dimensién simbdlica, es claro que el paralelismo de
significacion es de 0,000, lo que conllevar a aceptar la suposicion alterna, indicando
gue los simbolos estan relacionados con la satisfaccion laboral de los empleados
de lasunidades de salud publica de la red Mariscal Caceres; la correlacion existente
entre estos factores es en promedio positiva y segin Rho de Spearman alcanza
niveles de 202**, En cuanto a la dimension filoséfica, es claro que el paralelismo
de significancia es de 0,001, lo que conduce a la aceptacién de la suposicion
alternativa, que muestra que la filosofia esté relacionada con la satisfaccion laboral
de los empleados de las unidades de salud publica de la red de Mariscal Caceres;
la correlacion existente entre estos factores es en promedio positiva y segin Rho

de Spearman alcanza niveles de 259.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primero: Habiendo obtenido resultados favorables en la presente investigacion,
se recomienda seguir trabajando la Cultura Organizacional de la Red de Salud

Mariscal Caceres, con el fin de cada dia tener trabajadores mas satisfechos.

Segundo: Para evitar que existan trabajadores descontentos, es importante que
todos los procesos en el sector Salud se lleven de la mejor forma, con un trato
igualitario para todos. Fomentar espacios donde los trabajadores pueden despejar

la mente. Brindar los materiales para cumplir los objetivos

Tercero: Que los directores, no sélo sean jefes, sino que también practiquen la
empatia y el buen trato al personal Que se implementen politicas de puertas
abiertas, puesto que ello ayudara a quelos trabajadores pueden expresar ideas de

mejora en la Red de Salud.

Cuarto: Trabajar la parte tangible de la Red de Salud, como es la estructura, los
materialesadecuados, la fachada, los logos, la indumentaria, etc. Promover el

ruedo de los empleados en las diferentes areas, de acuerdo con susperfiles.

Quinta: Qué haya un plan de preparacion y capacitacion a profesionales para que
puedanocupar coordinaciones, de tal forma que se logre una cultura de innovacion
gue promueva un ambiente mas comodo. Ampliar el estudio en otras redes de
Salud. Mejorar los supuestos de la Red de Salud, como son las creencias erréneas
de lostrabajadores, estilos de vida, pensamientos errados, y que todo se ajuste a

una sola cultura.
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ANEXO 01: Tabla de operacionalizacion de la variable

Operacionalizacion de la variable

Variables Definicién follll.t‘l.l}ll Dimensiones Indicadores Items Valoraciém -
conceptual operacional Fscala
Fomento de motivacion
Valores Promum':e t%'abajo en equipHe 123
Cumphimiento de metas
Recomendacion trabajo
Define como un . Salario adecuade -
Cre 456
proceso gue tesnoia Herramientasz adecuadas o
condiciona el . .
. El cuestionario
comporianmanto estard Progresar como persona 1: Nunca
Cultura [raba'ad;;:fs en =l conformado por 6 Clima CGE’PE{f&ﬁfm BN SMPTESA 7.8.9 2: Ocasionalmente
organizacienal - V J . —| dimensiones, 16 Decisiones en el trabajo 3: Alpunas veces
= centro de labores | 7 =
o1 N indicadorss v 18 4: Frecusntements
W que toma una . - Horarios de entrada v zalida e o
. items, con una _ _ - 5: Siempre
preponderancia - MNormas Mormas en los empleades, Sanciones ante una falta 10,1112
: escala Lilert.
de imagen en la
compi.t[;.tiz(Shsm: ) Celebracion de fechas especiales Incentivo a . _
2014). Simbolos trabajadores Significado de cersmonias, logos. 13.14.15
. Trabajo coherente, mision, visidn -
Filosofias Vacantes, trabajadores internos  Interds de desarrolle 16.17.183
profesional v familiar
Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral
Variables Definicién Dl}flllllfl.l}[l Dimensiones Indicadores Items Valoracién -
conceptual operacional Escala

Sarisfaccion
laboral - V. 02

La =zatisfaccion
laboral es
considerada como
2] comglomerado
de emociones,
necesidades v
sentimientos que
wvan reflejan
comportamientos
en el ambito
laboral. (Mviaslow,
1988).

El cuestionario
estara
conformade por 4
dimensiones_ 12
ndicadores v 27
items, coh una
ezscala Likert.

Significacion de
la tarea

E=zfuer=o, confian=za_ realizacion.

Condiciones de
trabajo

Horario, ambiznte, comidades.

Reconocimiento
personal yvio
social

Trato, valor, reconocimisnto.

6.11.13,19.24

Beneficios
sociales

Salario, beneficios, trabajo.

2.5.8.10.16

1:Total acuerdo
2: D acuerdo
3: Wi de acuerdo ni
en desacuerdo
4: En desacuerdo
5: Total desacnerdo




ANEXO 02: Instrumento de recoleccion de datos

Cultura organizacional

INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

MASCULIN
SEXO IASCULINO
FEMENINO
o 20 - 30 .
EDAD JEL
31 - 40 S1 -3 mis
CENTRO DE SALUD
IPRES HOSPITAL
PUESTO DE SALUD
o CAS
N® e N R 4
: REGIMEN DE
- LOCACION
CONTRATO :
NOMBRADO
LABOR QUE ADMINISTRATIVO
REALIZA ASISTENCIAL
A on. unas preg que usted debe respond de que no hay pregs bucna ni mala, asimismo, las respucstas scrin de
mucha confidencialidad
Preguntas Nunca Ocasionalmente "::‘ Frecuentemente | Siempre
1 (En la empresa donde usted labora se fomenta la innovacion?
2 (En la empresa donde usted labora se promucve ¢l trabajo en equipo?
3 (Para la empresa donde usted trabaja lo mas importante e ¢l
cumplimiento de metas?
4 (Cree usted que para ingresar a la empresa es necesaria una
recomendacion o influcncia intema?
% Cree wsted que ¢l salanio que recibe por su labor en la empresa es el
- adecuado?
% (Cree usted que se le sumini las b i ias para
cumplir adecuadamentc con su trabajo?
(Percibe usted que la empresa le penmite aprender y progresar como
? persona?
8 (Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la empresa?
. | Percibe tener ia para tomar d. lacionadas con su
g trabajo?
10 Existe claridad frente 3 los horarios de entrada y salida en su ?
empresa’
' (En la empresa hay normas respecto de la p ion p I de low
! trabajadores?
12 1.2 empresa utiliza sanciones ante una falta?
3 (12 empresa celebra fechas especiales como el dia del trabajador,
navidad, entre otros?
" (1.2 empresa recurre a wtilizar i VoS como viajes, cond:
cntre olros, para premiar las bucnas labores?
18 (Lo trabajadores reconocen y enticnden ¢l significado de las
ceremomias, el logo y los colores representativos de la cmpresa?
16 (Su trabajo s coherente con la mision - vision de la empresa”?
7 ,;Mhahauuuum.hmpmummcwlvmalon
trabajadores internos para dicho cargo antes de peronas extermnas?
18 (LA 1a empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?




Satisfaccion laboral

excalu de sathfaccion laboral (SL - SPC) W
SENO AMASCULINO
FEMENING l
Epap et 1\ %
L M amis ]
CENTRODE SALUD
IPRES HOSPITAL |
PUESTO DE SALUD l]
o REGIMEN DE £ |
CONTRATO LOCACION J
NOMBRADO J
LABOR QUE ADMINISTRATIVO l
REALIZA
ASISTENCIAL
;mfuhwu;l;i unas preg: que usted debe responder, recuerde que no hay pregunta buena i mala, suimismo, las respuestas serin de muchs \
Preguntas Total desacuerdo| Endesacuerdo | Indeciso | De acuerdo | Total ;w:\
. 7 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, Tacilita la realizacion de mis
labores? J
2 Mi sueldo es muy bajo pars la labor que realizo? J
3 (Siento que el trahajo que hago es justo para mi manera de ser? J
4 ;La tarea que realizo s tan valiosa como cualquier otra? | |
s Me siento mal con lo que gano? l
6 Siento que recibo de parte e la empresa “mal trato"? ‘
7 . Me siento util con la labor que realizo? \
8 ; E1 ambicnte donde trabajo ¢s confortable? |
9 El sueldo que gano es aceptable? \
10 14 sensacion que tengo de mi trabajo, ¢s que me estin explotando? \
1  Preficro tomar distancia con Jas personas las cuales trabajo? ‘
12  Me disgusta ¢l horario? |
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia? |
14 Llevarse bien con ol jefe, beneticia la calidad de trabajo? l
15 ;La comodidad del ambiente de trabajo ¢s inigualable ?
16 Mi trabajo me penmite cubrir mis expectativas economicas?
17  El horario de trabajo me resulta incomodo? |
18 7 Me complace los resultados de mi trabajo? ‘
19 ; Compartir ¢l trabajo con olros compaficros me resulta aburrido?
20 Me siento comodo en ¢l ambiente que laboro?
21 I trabajo que realizo me hace sentir autorealizado?
2 M gusta ¢l trabajo gue realizo?
23 | Fxisten las comodidades Para un buen desempeiio de las labores diarias ?
H  Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer horas extras?
28  Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo?
26 Me gusta la actividad que realizo?
27 /Mi jefe valora el esfiuerzo gque pongo en mi trabajo?




Anexo 3: Evaluacién por juicio de expertos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ROJAS LEONARDO, FLOR MARGOTH DNI: 43171006
Grado y Especialidad del validador: MAESTRA EN ADMINISTRACION - MBA

'Pertinencia: El ftem carrespande al cancepta teérica formulada.

“Relevancia: El item &5 apropiado pars representsr al componts o dimensién especifica del constructs. Lima, 9 de julio del 2023.
“Claridad: Se entiende sin dificulted siguna, &l snunciado del ftem, es concise, exacts y directs.

Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados

Mg. Rojas Leonardo Flor Margoth
DNI: 43171008

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: DNI: 43580084
Grado y Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION Y GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado

'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componte o dimension especifica del constructo Lima, 10 de julio del 2023.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna, el enunciade del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: suficiencia, se dice de suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

Dr. Carlos Humberto Fabidn Falcén
Metoddlogo en Gestidn Piblica y Gobemnabilidad
DTC UVCV LN




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Solis Tipian Martin Albino  DNI: 07423431

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Pertinencia: El item corresponde al concapto tedrico formulzda.
“Relevancia: El ftem es apropisds pars representsr &l componte o dimensién especifics del constructa. Lima, € de julio del 2023.
*Claridad: Se entiende =in dificultad alguna. el enuncisdo del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice de suficiencia cusndo los ftems planteados son suficientes para medir la dimensidn. /

Dr. Solis Tipian Martin Albino
DNI: 07423431




Anexo 4: Consentimiento o asentimiento informado UCV.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de

entidades de salud estatales de la Red Mariscal Céaceres, 2022

Investigador (a): Roman Murillo, Marcos Antonio

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la presente investigacion titulada: Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal
Céceres, 2022; la cual tiene como objetivo de la investigacién: Determinar la cultura
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de entidades de
salud estatales de la Red Mariscal Caceres, 2022. Esta investigacion es desarrollada por
un estudiante del Postgrado: Maestria en gestion del talento humano, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima-Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la unidad de investigacion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaréa lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta para recolectar algunos datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion titulada: Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal Caceres, 2022

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en el
ambiente del contexto de investigacion. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

3. Marque con una “X” donde corresponda:

Afirmo que soy mayor de edad:
Afirmo que soy Apoderado y que acepto participar voluntariamente de este estudio.

4. Puedo realizar todas las preguntas que sean necesarias para aclarar mis dudas antes de
decidir si deseo participar o no. También si luego de aceptar no deseo continuar con el

cuestionario puede retirarse sin ningiin problema.



Se me ha explicado, que el presente estudio, no ocasiona ningun riesgo fisico ni mental

para mi persona (ni para mi menor hijo de ser el caso), asimismo de existir preguntas que

me generen incomodidad, estoy en la libertad de responderlas o no.

Haré manifiesto explicito si deseo o no, que los resultados de la investigacién se me

alcancen al término de la investigacion. No recibiré ningun beneficio econémico ni de otra

indole. Soy consciente que este estudio no va a aportar a la salud individual de mi persona

(o de mi menor hijo de ser el caso), sin embargo, los resultados podran convertirse en

beneficio publico de los usuarios de consulta externa del nosocomio.

Los datos recolectados son an6nimos y no podran identificar al participante. Soy asimismo

consciente que la informacién que se recoja sera estrictamente confidencial y no se usara

para ningun otro proposito externo a esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario

seran codificadas usando un namero de identificacion y por lo tanto, seran anénimas. Una

vez transcritas las entrevistas, se destruiran.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por: Roméan Murillo,

Marcos Antonio.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es

estrictamente confidencial y no seréa usada para ningun otro proposito fuera del estudio. He

sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y

gue puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno

para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada,y que puedo

pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:



Otros anexos

Anexo 5: Analisis de fiabilidad de las 2 variables y sus dimensiones

Transformar Insertar Formato  Analizar Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

e e —

B ==

i = EE%% e

P

==

[Conjunto de datosl] C:\Users\MARCOS ROMAN\Desktop\TESIS ROMARN Z022.sawv

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos Validos 300 100,0
Excluidos® [u} 0
Total 300 100,0
a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de M ode
Cronbach elementos
805 12
Estadisticos total-elemento
Media de la Warianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlaciégn Cronbach si
elimina el elimina el elemento- se elimina el
elemento elemento total corregida elemeanto
CTOTAL_R 19,72 13,582 709 76
Valores_r 19,31 14,447 322 802
Creencias_r 19 56 13,063 4495 ,T8T
Clima_r 19,84 12,839 568 77a
Marmas_r 20186 13,843 ,are ,rag
Simbolos_r 19,36 13,748 ,351 a02
Filosofia_r 19,68 13,254 455 sk
STOTAL_r 20,14 13,086 JGBT 72
Significacién_r 20,35 14,481 348 800
Condiciones_r 19,99 13,659 470 ,r90
Reconocimiento_r 19,97 14,193 ,330 ,a02
Beneficios_r 19,75 13,387 437 793

I*




ANEXO 06: Categorias diagndsticas o baremacién de la variable cultura

organizacional

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS PARA MIS INSTRUMENTOS DE TESIS
CULTURA ORGANIZACIONAL
18 ITEMS Y 5 DIMENSIONES:
1 nunca
2 ocasionalmente
3 algunas veces
4 frecuentemente
5 stempre
Valor maximo 18 x5=90 - Valor minimo 18x1=18
Rango=90-18=72
Amplitud=72/3=24
Categorias Diagnosticas:
Malo =18 + 24 =37 / queda asi: 18 - 42
Regular =38 + 21 = 58 / queda asi: 43 - 66
Bueno =58 +21 =59 / queda asi: 67— 90

Categorias | Valores | Creencias | Clima | Normas | Simbolos Filosofia Total, CO
Dx 3items | 3 items Jitems [ 3items | 3 items 3 items 16 items
Bueno 2-15 [12-15 12-15 | 12-15 [ 12-15 12-15 67-90
Regular 8§-11 8§-11 8-11 8§-11 8-11 8§-11 43-66
Malo 3-7 3-7 3-7 3-7 3-7 3-7 18-42
Bueno: 67-90
Regular: 43-66

Malo: 18-42



CATEGORIAS DIAGNOSTICAS PARA MIS INSTRUMENTOS DE TESIS

SATISFACCION LABORAL

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS PARA MIS INSTRUMENTOS DE TESIS

SATISFACCION

14 ITEMS Y 4 DIMENSIONES:

1 total desacverdo

2 en desacuerdo

3 indecizo

4 de acuerdo

5 total acuerdo

Valormaximo 27x5=135 - Valor minimo27x1=27
Fango=108-27=103

Amplitud = 108 /3 =736

Significacién | Condiciones | Reconocimiento | Beneficios | Total, 5L
Categorias de la tarea de trabajo personal v/o econdmicos | 27 items
D= 8 items 9 items social 5 items
5 items
Satisfecho 31-40 34-45 20-25 20-25 100 - 135
Promedio 20-30 22-33 13-19 13-19 64 - 99
Insatisfecho 8-19 a-21 5-12 5-12 27-63




ANEXO 07: Prueba de normalidad

18 *Resutado3 [Documento3] - 1BM SPSS Statstcs Visor - 0 X
Achivo  Edicion Ver Datos Transformar Insedar Formato Analizar Markefingdirecto Gréficos Utiidades Ventana Ayuda
- - o =
SHEA AN e ABLF QO ER
ltado 4
.09 X
\nilisis de fiabiidad Estadisticos total-elemento
ETiulo Mediadela | Varianza de|a Made
Notas escalasise | escalasise | Comelacion | Cronbachsi
L Conjunto de datos activo elimina el elimina el elemento- | se elimina el
{E] Escala: TODAS LAS VARIABLES| elemento elemento | total corregida |  elemento
= Thlo CTOTALR 1972 13502 709 176
L Resumen del procesamier Valores_t 1931 14447 32 802
g Esadstins defabiad || | cpangas wE| 1w Iy i
.oﬂg (§ Estadisticos total-elementc Cima.r 104 128 ) m
ghas noparamélicas Nomas 1 016 13843 it 798
Simbolos_r 1936 13749 351 802
Filosofia_r 1968 13264 455 79
Conjunto de datos activo STOTAL_f 2014 13,086 667 n
(6 Prsta deKomagoorSmino) | | gz bk T 8 Ei)
Condiciongs_r 1999 13,659 AT0 790
Reconocimiento_r 1997 14103 330 802
Beneficios_r 1975 13387 437 793
NPAR TESTS
/K-S (NORMAL) =CTOTAL R Valores r Creencias r Clima r Normas r Simbolos
r Filosofia r STOTAL_; Significacidn £ Fnl\d:r'mnn_; " 3 5
neficios r
/MISSING ANALYSIS.
Pruebas no paramétricas
[Conjunto_de _datosl] C:\Users\MARCOS ROMAN\Desktop\TESIS ROMAN 2022.sav
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Significacion_ | Condiciones_ | Reconocimie
CTOTALR | Valores_r | Creencias_r | Clima_r | Nomas_r | Simbolos_r | Filosofia_r | STOTAL ¢ r ! nto_t Beneficios_r
N 300 300 300 30 300 300 30 300 30 300 300 30
Parimetros nomales®®  Media 190 23 2,06 178 146 2% 194 148 127 163 1,65 187
Desviacidn tipica A6 506 677 857 613 70 74 80 468 566 A1 662
Difzrencias mas Absoluta 455 399 215 283 318 263 20 354 457 332 k]l 286
SAEnaE Pasitia B m|owm| L B B R T} 45 an mn 261
Negativa - 455 248 - 265 -283 -8 - 254 =21 =310 - 280 -332 -3 - 286
Zde Kolmagorov-Smirnov 7876 6,907 4769 | 4895 6,555 4553 4805 6,126 7914 5743 5733 4,951
Sig. asintot (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
a.La distibucion de contraste esa Normal.
b. S han calculado a partir de los datos
L ey TV
1BM SPSS Statistics Processor esté listo \ H: 272, W: 1266 pt ‘
0 - . )
zzlecada H Poiseda |3 0 - e i W VI " @ @ ~GhG Efssp g4 19/11/0290;2 o



ANEXO 08: Correlaciones de las variables dimensiones

SPSS Statistics Visor

Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades Ventana Ayuda

0 ex HEBLS

Y

»H e += B0

NONPAR CORR

/VARIABLES=CTOTAL R Valores r Creencias r Clima r Normas r Simbolos r Filosofia r STOTAL r Significacién r Condiciones r Reconocimiento :

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

[Conjunto_de_datosl] C:\Users\MARCOS ROMAN\Desktop\TESIS ROMAN 2022.sav

Beneficios_r

Correlaciones

CTOTAL_R | Valores_r | Creencias_r | Clima_r | Normas_r | Simbolos_r | Filosofia_r | STOTAL_r B B nto_r Beneficios_r
Rhiodg Speamn; CTOTAL.R f;fggfg‘ﬁde 1000 | 86" At | st | 264" 493 s 3w a’ 285 261 278
Sig (bilatera) | oo 00| 000 000 000 00| 000 000 000 000 000
N 00| 0 00| 30 a0 ) ) 200 a0 a0 30 0
valores. 1 COEcRTIEE 38" | 1000 Rl Il BT RC S BTl BT 081 030 180" 115
Sig (bilatera) 000 . o7 | o0 004 001 001 005 164 01 a1 046
N w0 | 3w 00| 30 £ £ 0 300 0 £ a0 30
Creencias.¢ f;fgg:;‘; e ag" | 156" 1000 | am™ | as0” T T/ 08 408" " 385"
Sig (bilatera) oo | o0 | o0 009 000 001 000 240 000 000 000
N 00| 30 00| 30 0 0 0 200 0 0 20 0
Clima_t f;fggfgf % o at | o0 | e st | | 19 365" a0 43"
Si0. (blatera) oo | o0 000 001 000 00| 000 o 000 000 000
N 00| 00| 30 £ £ E0) 200 £ £ 30 0

Cosiiente d ; .
Normasf i FT RN T 1507 | 192 1,000 004 | 287 294 217 243 216 an
Sig (bilatera) oo | 004 009 | o0t . 951 00| 000 000 000 000 000
N W | 00| 30 £ 0 E) 300 £ £ E0) 30
Simbolgs ¢ f;fgfa':;f e 4| e a3 -004 1000 | gae" | o0 004 1" 068 139
ig (bilateral) o0 | oot 00| 000 951 . 00| 000 939 i 240 o7
» N 00| 00| 30 ) £ 0 300 ) a0 300 £
7 Cosiiente d . ; - = : - ;
Fllasotact Sl 7| e BT 257 a3 1000 | 259 214 o 20 208
Sig (bilatera) oo | oot ot | o0 000 000 N 000 200 000 000
N 00| 00| 30 £ 0 £ 300 0 £ 30 30
STOTALr f;fgf;:;‘ﬁ e a0 | 63" S8 | wet | 2ed” 20| 258" | 1000 308" 6 an" o
ig (bilatera) oo | 005 00| 000 000 000 000 . 000 000 000 000
N 00| 3w 00| 30 £ £ a0 200 £ E0) a0 0
Sonfcartny  Coelienlace an 081 R E o T 00 | o4 299 1,000 a3 208 108
Sig (bilatera) o0 | a6 200 o 000 939 000 | o0 000 000 062
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8 EResun Ve Coecenete 3 . F A
B pui I T T 20 A O & m 18 Bl
E'W%OMSMW Sig. ilaera) 100 v o | oow| | om| o] 008 164 L u i
“g Nu:s N 300 300 300 300 300 300 300 300 300 30 30 300
(P Cunuro g g e | f;';“;;g‘ﬁ"’ T T N "l T w|  w| w|
+§

Sig. (oilateral) 000 007 . o0 008 000 o 00 40 000 0 Rl
N 300 30 300 300 300 300 300 300 300 30 30 300
Clima_t Cosficientz de " " " " " " “ . " " "
Sainey 5 I e I T 5 5 B B 1 W o
Sig. oilateral) 0o 000 00 o 000 000 00 w 000 R 000
N 300 300 300 300 30 300 300 300 300 30 N 300
Normas_t Cosficientz g2 " " " o " " " " " "
conelacion 264 168 150 192 1,000 -0 257 pl) a7 3 il an
Sig. oilatera]) 000 s 003 (oot . 351 o0 00 000 000 00 oo
] 300 300 300 300 30 300 300 300 300 30 3 30
Simbolos_r Cosfeients d2 - - - - - - - ™ "
conetacion A 1% 3ot 385 -00¢ 1,000 3% . -004 A -068 138
Sig. oilateral) 000 o 000 000 9 < 000 000 3% 02 M0 ur
Ll N 300 300 300 300 300 300 300 00 300 30 Kl 300
Filosofia_r Cosficients d2 " " " - o " " - u &
conelacion 551 97 g9t il 27 3% 1,000 259 M o 20 308
Sig. (oilateral) oo o il 000 000 000 000 oo 200 ] il ]
N 300 30 30 00 30 300 300 300 300 30 30 300
STOTAL t Coefcients 2 " " - " " " - " . ,, -
conelation 3w RLx] 508 A 24 0 25 1,000 39 ) KIE] A
Sig. (oilateral) il 005 000 00 000 000 000 . 00 0] i oo
N 00 30 30 00 30 300 300 300 00 300 30 0

Significacign_r  Cosficients d2 " . - " " “ =
comelaciia el 081 08| 18 A7 -0 24 3% 1,000 kK] 208 108
Sig. filateral) oo A 240 o 000 3% 200 000 00 ] 162
] 300 300 30 0 30 300 00 300 00 00 30 300
Condicionss_r  Cosficientz de " " . - - % A o a
comelacion 295 030 A 368 Ly AT o L2 s 1,000 166 A8
Sig. (oilateral) il o 000 oo 000 02 200 000 oo o4 005
N 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 3 300
Reconacimiento_r  Cosficients d " " " " " - " - " .
conelacion 20 AL 38 2 pild -068 20 3 208 Al 1,000 Al
Sig. (oilateral) 000 o0t 000 Bl 000 M 000 000 oo 4 5 M5
N 300 30 300 300 300 300 300 300 300 30 300 300

Beneficios_r Cosficientz de " . - . & 5 < - = 2
conelacion pu] RIL] 388 u ] AK!] ] A g Jd62 i) 1,000

Sig. (oilateral) oo 045 000 00 ] o 000 000 162 005 45
N 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 30 300

* La comelacian es signifcativa alnivel 0,01 (vilateral).
* La comelacion es signiicativa al nivel 0,05 (bilateral),
1R SPSS Saficire Pracescnr ect i o wroan |
#c m ; : . w ~E (o)
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