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RESUMEN 

El objetivo transcendental de nuestro estudio de investigación fue determinar la relación 

entre cultura organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de entidades 

estatales de salud de la red Mariscal Cáceres. Nuestro enfoque de investigación fue 

cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de método hipotético deductivo, y diseño 

no experimental de corte transversal. Nuestra población asignada para el estudio estuvo 

conformada por 300 colaboradores de salud, el tipo de muestra que se utilizó fue no 

probabilístico o no aleatorio por conveniencia, puesto que fue el mismo investigador que 

decidió quienes formaron parte de la exploración. Para la recolección de la información, 

se emplearon dos instrumentos válidos y confiables, el instrumento de cultura 

organizacional con una escala de medición tipo Likert, compuesto por 6 dimensiones y 

18 ítems, y la escala de satisfacción laboral con una escala de medición tipo Likert, 

compuesto por 4 dimensiones, y 27 ítems. Por otro lado, concerniente a la parte 

estadística, el Rho Spearman de las variables de estudio al momento de correlacionar fue 

de 394**, existiendo una correlación positiva media según 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, se rechaza la hipótesis nula de manera altamente significativa 

y se acepta la hipótesis alterna; es decir la Cultura organizacional si se relaciona con la 

Satisfacción laboral en los trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal 

Cáceres. 

Palabras clave: Cultura organizacional, beneficios laborales, satisfacción 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 Cáceres network. Our research approach was quantitative, of a descriptive 

correlational type, of a hypothetical deductive method, and a non-experimental cross-

sectional design. Our population assigned for the study was made 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 null hypothesis 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 workers of state health entities of the Mariscal Cáceres Network. 

Keywords: Organizational culture, job benefits, job satisfaction
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I. INTRODUCCIÓN

Referente a la cultura que se da en las organizaciones se debe indicar que hoy en día 

viene adquiriendo una vital importancia dentro de las compañías tanto públicas como 

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 (Chávez et al., 2011). 

Desde un principio, se sostuvo que la ciencia aumentará, pero el amor de muchos 

se enfriará (Diana, 2020). Eso nos conlleva a mirar al mundo de una manera diferente, es 

así como, considerando lo antes mencionado a las compañías empresariales, nos 

permite reconocer la importancia que hoy toma la cultura organizacional dentro de las 

empresas. Quedando demostrado lo mencionado por (Gonzáles-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 satisfacción laboral, considerándolo un proceso fundamental a fin de 

que las empresas logren mejores rendimientos. (Calles-Santoyo et al., 2019). 

Investigaciones relacionadas a Cultura organizacional y Satisfacción 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 sí existen 

relación significativa. (Méndez, 2019). 

A nivel nacional, logramos encontrar una amplia información 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 núcleo más importante del capital intelectual 

(Dindha, 2020) 

En este contexto, existen pocos estudios relacionados con las variables 

estudiadas en la región San Martín. Por lo tanto, dado que existía poca investigación en 

este campo, se realizó una exploración sobre las variables entes mencionadas en los 

empleados de las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres para determinar 

si estas variables están relacionadas. 

Por otro lado, habiendo conversado con algunos trabajadores que laboran dentro 
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del mismo sector, explican que dentro de la organización el clima laboral no es tan 

favorable, asimismo, describen que existen procesos de las cuales no son equitativos 

para todos, tales como: remuneración, trato al personal, horarios de trabajo, vulneran los 

derechos de los trabajadores, se enfocan más en las metas y no tanto en el personal, poco 

compromiso en la atención a los pacientes y mucha hipocresía entre trabajadores. 

Ante tales problemas, surgen diferentes temas que debemos responder para el 

propósito general: ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral entre los empleados de las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres? 

En cuanto a las preguntas específicas: ¿Cuál es la relación entre los valores de los 

empleados y la satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red Mariscal 

Cáceres? ¿Cuál es la relación entre las creencias de los empleados y la satisfacción 

laboral en las unidades de salud gubernamentales de la red Mariscal Cáceres? ¿Cuál es 

la relación entre el clima y la satisfacción laboral entre los empleados de las unidades de 

salud pública de la red Mariscal Cáceres? ¿Cuál es la relación entre los estándares y la 

satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres? ¿Cuál 

es la relación entre los símbolos y la satisfacción laboral en las unidades de salud pública 

de la red Mariscal Cáceres? ¿Cuál es la relación entre la filosofía del empleado y la 

satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres? 

Además, además de explicar las conexiones entre ellos, también es importante 

resaltar los objetivos del estudio desarrollado, pues el objetivo general fue conocer la 

relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los empleados de 

las unidades de salud del estado. Red Mariscal Cáceres. En cuanto a los objetivos 

específicos tenemos: Determinar la relación entre los valores y la satisfacción laboral en 

el personal de las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. Determinar la 

relación entre las creencias de los empleados y la satisfacción laboral en las unidades de 

salud pública de la red Mariscal Cáceres. Determinar la relación entre clima y satisfacción 

laboral en empleados de unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. 

Determinar la relación entre los estándares y la satisfacción laboral del personal de las 

unidades de salud pública pertenecientes a la red Mariscal Cáceres. Identificar la 

relación entre símbolos y satisfacción laboral en empleados de unidades de salud pública 
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de la red Mariscal Cáceres. Determinar la relación entre la filosofía de los empleados y la 

satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. 

Por otro lado, es importante resaltar al ambiente laboral, siendo responsable 

significativamente en las relaciones laborales, es así como la cultura organizacional ha 

dejado de estar en el tercer plano, para pasar a ser un dinámico de vital importancia 

dentro de las empresas (Fajardo et al., 2020). 

Justificar nuestra investigación nos ha sido selecto, puesto que nos ayudó a 

resolver dudas que existían en el proceso de exploración. El presente estudio se ha 

desarrollado bajo cierto compromiso y responsabilidad, en consecuencia, se utilizó un 

enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con una población de 300 trabajadores, 

utilizando a la misma cantidad como muestra. 

La indagación que se elaboró tuvo relevancia y notabilidad, ya que aportó 

conocimientos a la investigación científica. Además, dicho estudio que se estableció se 

hizo en base a la necesidad de existir pocas investigaciones con relación a las variables 

estudiadas y más aún en el contexto estudiado el cual es en trabajadores del sector salud 

de la Región de San Martín. Lo cual nos conllevó a buscar datos que nos permitan conocer 

relación sobre las variables antes mencionadas. (Mauricio et al., 2010). 

Cabe resaltar que, la tesis desarrollada ayudó a contribuir, colaborar y realizar un 

planteamiento de alternativas de solución que asistieron a la mejora continua de la cultura 

que se desarrolla en la organización y la satisfacción que se da en el contexto estudiado 

y en los sujetos de estudio. 

Gracias a esta explicación, la investigación nos llevó a diferentes interrogantes que 

fueron respondidos como pregunta general durante la aplicación: existe una relación 

importante entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los personales de 

las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. En cuanto a las preguntas 

específicas se afirma: Existe una relación significativa entre los valores de los empleados 

y la satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. En 

las unidades de salud gubernamentales pertenecientes a la red Mariscal Cáceres existe 

una relación significativa entre las creencias de los empleados y la satisfacción laboral. 

Existe una relación importante entre el clima y la satisfacción laboral de los empleados de 



11 

las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. En las unidades de salud pública 

pertenecientes a la red Mariscal Cáceres existe una relación significativa entre los 

estándares de dotación y la satisfacción laboral. Existe una relación significativa entre los 

símbolos de los empleados y la satisfacción laboral en las unidades de salud 

gubernamentales de la red Mariscal Cáceres. Existe una relación significativa entre la 

filosofía del personal y la satisfacción laboral en las unidades de salud pública de la red 

Mariscal Cáceres. 

A continuación, damos a conocer la secuencia del estudio que se ejecutó. En el 

primer capítulo elaboramos una breve descripción 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 hipótesis de la 

investigación, cerrando con una breve justificación del porqué del estudio. En el capítulo 

dos relatamos las diferentes teorías que destacan nuestras variables de estudio. Por 

consiguiente, en el capítulo tres referenciamos sobre la metodología de estudio, enfoque, 

diseño, población, muestra, definiciones conceptuales, operacionales, procedimiento y 

análisis estadístico. Consecuentemente en el apartado cuatro, se da a conocer los 

resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, y, por último, hemos incluido un 

espacio de discusión, conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos. 
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II. MARCO TEÓRICO

Las diferentes investigaciones que damos a conocer son de acuerdo con nuestras 

variables de estudios, habiendo sido elaboradas en diferentes contextos tales como: salud, 

educación, y en organizaciones tanto públicas como privadas, quedando demostrado el 

interés que viene surgiendo por estudiar dichas variables. 

En el ámbito internacional encontramos estudios que determinan el grado de 

relación que hay en nuestros constructos que deseamos explorar. 

Lisset & Echeverría (2019) realizaron un estudio denominado cultura 

organizacional y satisfacción para conocer si estas dos variables realmente predicen un 

buen desempeño laboral entre los bibliotecarios de la ciudad de Mérida, Yucatán, México. 

Población 7 hombres y 11 mujeres. Obteniendo resultados positivos, por tanto, cuando la 

variable independiente aumenta, la variable dependiente se comporta de la misma 

manera. Sin embargo, se sugirió que se continúen incluyendo las variables de la 

encuesta, ya que existen otros factores que pueden afectar el desempeño laboral. 

Arif & K (n.d.) desplegaron un estudio relacionado liderazgo con relación a la 

cultura organizacional y la satisfacción 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, si se 

desea que los directores obtengan un mayor rendimiento, es importante que algunos 

indicadores de cultura y liderazgo mejoren. 

Wahjoedi (2021) realizó un estudio para averiguar cómo la cultura organizacional 

afecta el ejercicio de los empleados en una pequeña y mediana empresa de Indonesia 

con hasta 50 empleados, lo que resultó en un efecto directo significativo entre dichas 

empresas, es decir a mayor cultura de empresa, mejores resultados se obtienen en los 

socios. 

García et al (2020) realizaron una tesis sobre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los empleados del sector público en una institución educativa 

colombiana. La muestra de esta publicación fue de cincuenta personas. Donde se 

concluye que sí hay dependencia concluyendo que, a mayor cultura organizacional, 

mayor motivación y satisfacción laboral de los docentes. 
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Hernández 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 estadísticamente significativas. 

Por otro lado, a nivel nacional podemos encontrar un alto porcentaje de 

investigaciones que hablan sobre Cultura organizacional y Satisfacción Laboral, sin 

embargo, son pocas las que las que se encuentran en revistas de alto impacto. A 

continuación, presentaremos algunos estudios relevantes para el proceso que estamos 

explorando. 

Gómez et al. (2014) realizaron una investigación sobre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral en docentes de una universidad pública. Solo se utilizó como muestra 

a los empleados que laboran en la Facultad de Industria. Este trabajo concluye que 

estas variables tienen una relación razonable. En otras palabras, cuando la empresa se 

encamina en dar prioridad los puntos débiles de la cultura, tenemos mejores resultados 

de satisfacción laboral. 

Díaz et al. (2021) realizaron un estudio para identificar la relación entre cultura y 

satisfacción 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 relación entre estas variables, argumentando que cuando la cultura 

organizacional es buena, también lo es la satisfacción laboral. 

Ali & Sabri (2013) plantearon una investigación sobre cultura organizacional y 

satisfacción laboral en diecinueve profesores del nivel secundario de la I. E. Tupac Amaru 

de la provincia de Espinar, obteniendo como resultados altos de relación y dependencia 

entre las dos variables mencionadas. Es decir, si los docentes obtienen una cultura 

confortable, ellos se sentirían más motivados para desempeñar sus funciones. 

Silva et al. (2014) hicieron una investigación sobre cultura organizacional, 

compromiso cristiano, y la satisfacción laboral en docentes de la Universidad Peruana 

Unión Lima, la muestra utilizada fue de cuatrocientos veinte y seis docentes, donde se 

logró a evidenciar un alto grado de significancia, a mayor cultura, mayor satisfacción de 

los docentes. 
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Por otro lado, no podemos pasar por alto la parte fundamental de toda 

problemática que se quiera investigar, siendo las bases teóricas necesarias para nuestro 

estudio. A continuación, presentaremos las teorías que sustentan las variables a estudiar. 

Concerniente a la cultura variable 01, podemos encontrar el modelo teórico de 

Charles Handy: Dioses del Management: Este modelo hace Hincapié en que ningún 

gerente debe dejar de tomar en cuenta las 4 divinidades o procesos importantes para una 

buena gestión de las organizaciones. 

Charles Handy, es un personaje que, para poder describir su teoría sobre cultura 

organizacional, ha recurrido a los dioses de la mitología griega. Como primera cultura 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 está por encima del Control. Es decir, yo te doy la potestad y la confianza, 

pero usted me responde a lo que queremos lograr. Por otro lado, tenemos la cultura Apolo 

que es considerada como la decisión de un todo, es decir, para establecer una medida, 

se toma en cuenta todos los departamentos o áreas implicadas. 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 último tenemos a la cultura dionisiaca, se manifiesta 

por la individualidad, las decisiones que toman son de una persona, a diferencias de las 

otras (Gómez & Rodríguez, 2019). 

Dentro de todos los modelos y teorías que existen sobre cultura organizacional, se 

ha creído conveniente poder trabajar con la base teórica de Edgar Shein, más conocido 

como el modelo de la Cebolla. (Vásquez-Rivera, 2016). 

Dicha teoría ha sido creada, diseñada, y propuesta en el año de 1988 por Edgar 

Shein, quién hace referencia que el modelo tiene funciones de avance importantes que las 

empresas deberían tomar en cuenta, tales como: todos los conocimientos que se 

aprenden en la empresa deben servir para dar solución inmediata a problemas futuros, 

asimismo, se debe enseñar todo lo aprendido a los miembros que desconocen o ignoran 

algún proceso. consecuentemente, hace referencia a ciertas características que destacan 
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este modelo, considerándolos como la parte esencial de la teoría (Duque & Carvajal, 2015). 

Artefactos: en este nivel, tiene que ver básicamente con la parte visible de la 

empresa, el lado estructural, lado físico, procesos, y recursos humanos que conforman la 

misma. Por la parte de Valores: en este nivel, se hace referencia a las normas que rigen 

a la empresa sobre su conducta, filosofía, metas, estrategias, etc. Y por último tenemos 

a los Supuestos: en este último nivel, hace referencia a las ideas personales y 

percepciones que tienen los colaboradores, afectando el comportamiento con la 

organización (creencias, pensamientos, sentimientos) (García, 2017). 

Con motivo de seguir desarrollando nuestra parte conceptual, logramos encontrar 

a varios autores que definen a la cultura organizacional de la siguiente manera. 

Solís et al. (2012) precisa a la cultura organizacional en un todo, es decir, es el 

ligado de valores, creencias, supuestos, reglas, parte física estructural, recursos 

financieros, y recursos humanos que predispone la conducta de los participantes dentro 

de una organización. 

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 

compañía. 

Alonazi (2021) indica que la cultura está envuelta junto a las creencias, Valores, 

Costumbres y la filosofía corporativa (estructura, misión, visión y objetivos) 

Al-Wareth et al. (2021) la define como proceso que azuza al comportamiento 

positivo, conllevándolos a que los empleados tengan mayor compromiso con la 

organización. 

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, lo mismo pasa con 

las organizaciones, sino cambiamos los sistemas donde trabajan y viven los 

colaboradores, a la larga nos encontraremos con barreras que afectarán la productividad 

de las empresas (Gálvez-Ruiz et al., 2017) 

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

la cultura de una organización son los valores: que es el conjunto de principios que rigen a 
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la empresa para con sus trabajadores. Creencias: percepción de los trabajadores de 

cómo es la organización y como deberían ser. Clima: es considerada como la percepción 

que tienen los trabajadores de su centro de labores, donde se ve influenciada por un 

conjunto de factores, salario, trato al personal, horarios, etc. Normas: son las reglas en la 

que los trabajadores se deben regir y respetar. Símbolos: son las tradiciones o fechas 

importantes impuestas por la organización. Filosofía: son todas las políticas e ideologías 

de las organizaciones. 

Los diferentes tipos de cultura organizacional que existen dentro de una empresa 

tiene relevancia al momento de identificar las problemáticas, conocerlas nos va a permitir 

saber qué hacer ante una situación compleja, independientemente de la actividad que 

realicen. 

Cultura burocrática: 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 están 

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 están comprometidos con su trabajo, no sólo por 

exigencia, sino porque forma parte de su personalidad, todos comparten los valores de 

lealtad, cooperación y trabajo en equipo, donde el que más sabe, sirve como mentor y 

modelo de función para los nuevos. Cultura emprendedora: este tipo de cultura se 

caracteriza básicamente por alto nivel de creatividad y de rápida solución a las 

problemáticas, les gusta innovar y están pendientes de cualquier cambio que pueda haber. 

Cultura de mercado: enfocada básicamente en la producción, los trabajadores son 

medidos y recompensados en base a su productividad, es decir, ellos si dependen del 

avance de su trabajo (Rodríguez et al., 2020). 

Sánchez et al. (2006) mencionan que la composición de una cultura organizacional 

tiene que ver también con diferentes elementos que se hacen importantes e 

indispensables en nuestro trabajo de investigación, a continuación, daremos a conocer 

algunos puntos que se deben tomar en cuenta: Elementos visibles: son todos aquellos 

donde la gran parte se pueden observar, ceremonias, filosofía, creencias, valores, 
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normas, slogans, símbolos, etc. Elementos invisibles: hace referencia a todo aquello que 

está en el inconsciente de los colaboradores tales como: Elementos simbólicos: dentro de 

este encontramos a logos, uniformes, o elementos simbólicos que representan a la 

organización. Elementos estructurales: tiene que ver básicamente como, estructura 

organizacional de la empresa, políticas, normas, y jerarquías. Elementos materiales: 

menciona todo lo que tiene que ver con los recursos físicos, 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 dónde 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 políticas 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 

que la forma como deben aprender e interiorizar una buena cultura organizacional los 

colaboradores, es a través de un marco integral, un lado mental, social, físico y espiritual 

(Juárez-Adauta, 2012). 

Las características que hacen diferentes a una de otra organización es porque 

tienen bien definidas sus políticas, se interesan por la cultura de su empresa, son 

innovadoras, y tienen buena gestión y retención del talento humano. Asimismo, para 

poder desarrollar una cultura organizacional, implica saber manejar la adaptación externa 

e integración interna de una empresa (Marulanda et al., 2018) 

Por otro lado, para compresión de nuestra segunda variable, daremos a conocer en 

qué sustentos teóricos nos enfocamos. 

Teoría de los sucesos situacionales: propuesto por Quarstein et al. (1992), quienes 

describen que el ser humano para que alcance la satisfacción total, tiene que pasar por 2 

procesos, uno de ellos son las características, los cuales vienen hacer el salario, 

oportunidades de crecimiento, horarios, políticas de la empresa, condiciones de trabajo, 

etc. Y, por otro lado, tenemos a los sucesos situacionales, que se vienen a dar después 

de aceptar un trabajo, tales como, recesos adicionales, recompensas de manera 
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inesperada, o algún trato inadecuado por parte de los jefes. Llegando a la conclusión que, 

si estos 2 procesos se unen, serían un predictor fuerte para la Satisfacción Laboral 

(Nataly et al., 2020) 

Teoría de las características de los puestos: propuestas por Glisson, y Durick 

(1988) mencionan que para un buen desempeño hemos de tomar características tales 

como: puesto de trabajo, trabajador mismo, y características de la organización. 

Asimismo, refieren que un colaborador se sentirá más satisfecho y motivado, 

si su puesto en el cual está tiene características del mismo trabajador (Bonillo Muñoz, 

2002). 

Para tal efecto, como investigador he decidido trabajar con la teoría de las 

necesidades de Maslow: considerando que el ser humano es feliz y realizable cuando 

satisface las siguientes necesidades: Fisiológicas: se centra en la supervivencia del ser 

humano (respiración, sexo, alimentación, homeostasis). Seguridad: tener un alto grado 

de seguridad en todos los ámbitos ante cualquier amenaza (seguridad física, empleo, 

recursos, moral, salud). Social: necesidad de relacionarse, hacer amigos, sentirse 

querido y aceptado por los demás (amistad, afecto, intimidad, sexo). Estima: sentirse 

aceptado consigo mismo, y que sea reconocido por el resto (confianza, respeto, éxito). 

Autorrealización: 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 (satisfacción laboral) de la siguiente 

manera. Considerada como el conglomerado de emociones y sentimientos, que van a 

reflejar diferentes comportamientos ante el trabajo o situación laboral (Zayas et al., 2015). 

Sánchez & García (2017) definen a la variable 02 como un estado emocional que 

es producto de las prácticas que se dan en el trabajo. 

Gran mayoría de estudios realizados, comentan que una buena satisfacción 

laboral provoca mejores resultados en la productividad de las organizaciones, asimismo, 

existen algunos determinantes que ocasionan altos niveles de satisfacción, tales como: 

recompensas equitativas, políticas de ascenso, equipos cooperadores, mejores salarios, 

y recompensas emocionales (Delgado-Bello et al., 2021). 
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Por otro lado, García et al. (2018), da a conocer que si bien es cierto el sexo, la 

edad, la inteligencia, las habilidades y los años de experiencia son factores importantes, 

las organizaciones no pueden modificar ello, sin embargo, sirven en algunos casos para 

medir la satisfacción de los equipos. 

En tal sentido, Sànchez-Sellero et al. (2014), describe varias características que 

llega a agruparlas en dos grandes categorías sobre la satisfacción laboral. 

Las condiciones laborales: tiene que ver con lo que las empresas ofrecen, 

crecimiento personal, posibilidades de éxito, oportunidades de formación, mejoras 

salariales, elogios, seguros médicos, horarios, descansos, y diseños del puesto de 

trabajo. Y los agentes de satisfacción: hacen referencia a todo aquello que puede hacer 

que los eventos sean realizables. 

Por otro lado, Una (2011) clasifica a la satisfacción laboral en cuatro grandes 

dimensiones que se tomaron para el proceso de nuestra investigación. Significación 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 

que se sienten los colaboradores en su organización. 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 de los beneficios 

otorgados por la misma ley. 
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

Según el entorno de la averiguación, se configura la exploración elemental, puesto que 

se desea encontrar un aporte significativo a la comunidad científica, pero sin ningún 

aspecto que tenga que ver con la práctica; asimismo con respecto al diseño de la 

investigación se configura un estudio no experimental, puesto que no tendrá 

manipulación alguna las variables (Salgado, 2007). Para complementar este apartado 

se debe indicar que el presente estudio es transversal, debido a que el corte es real y 

verás, permitiendo a los investigadores recoger la información necesaria, rápida y 

veras, en un momento específico. (Veiga et al., 2008) 

Diseño de investigación 

El tipo de estudio es descriptivo correlacional, teniendo como fin demostrarl a relación 

que existe entre las variables a estudiar (Gallardo, 2017). Asimismo, es importante 

describir el modelo gráfico que representará el estudio a realizar (Roy-García et al., 

2019). 

Correlación de Spearman 

Es un itinerario que calcula la fuerza o grado de asociación entre 2 variables a estudiar. 

Variable (01) y la variable dependiente (02) (Ortega et al., 2009). 

Se debe indicar que la correlación de Spearman hace uso de los valores que se 

encuentran en el rango de -1 y 1; donde mientras más cercano a 1 la relación es 

positiva y más 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 relación (nula) 

(Restrepo & Gónzales, 2007) 

3.2. Variables y Operacionalización  

Definición Conceptual: Conceptualiza la cultura organizacional a modo de proceso 

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

 

Definición operacional: El cuestionario consta de 6 dimensiones, 18 indicadores y 18 

puntos según una escala tipo Likert. En cada dimensión existen unos indicadores que 

son: fomento de la motivación, trabajo en equipo y logro de metas (valores), 

recomendaciones de trabajo, salario adecuado, herramientas adecuadas (creencia), 

progreso, decisiones (clima), horarios, estándares de empleados y sanciones. 

(normas) Celebración de días especiales, incentivos a empleados, identidad (símbolos) 

Trabajo unificado, misión, visión y vacantes (filosofía). En una escala de nunca (1), a 

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

 

Variable 02 

Definición conceptual: La variable 02 es considerada al aglomerado de sentimientos 

y emociones, los cuales van a reflejar diferentes comportamientos ante el trabajo o 

situación laboral (Charaja & Mamani, 2014). 

 

Definición operacional: El cuestionario estará conformado por 4 dimensiones, 12 

indicadores y 14 ítems, con una escala tipo Likert. Dentro de cada dimensión 

encontramos algunos indicadores que son los siguientes: Esfuerzo, realización, y 

confianza (Significación de la tarea), horario, ambiente, y comodidades, Trato, valor, y 

reconocimiento (Reconocimiento), salario, beneficios y salario (Beneficios 

económicos). Con una escala de medición 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. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población, contiguo de personas que están en la probabilidad de ser parte del 

estudio. En tal sentido, el emporio a emplear serán todos los trabajadores de las 

entidades estatales del sector salud de la Red de Salud Mariscal Cáceres 2022. 

contando con un total de 300 trabajadores como población para dicho estudio (Otzen 

& Manterola, 2017). Dentro de los criterios de inclusión que fueron parte del estudio: 



22  

todos los trabajadores que tengan contrato con la entidad en diferentes modalidades, 

276, 1057, 728, nombrados, por suplencia, locación y que sean trabajadores mayores 

de 18 años. 

Por otro lado, damos a conocer los criterios de exclusión que se tomaron en 

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 probabilística o no aleatoria por conveniencia 

debido a que el mismo investigador decide quien participa en su estudio. (Ardila et al., 

2004). 

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

no probabilístico por conveniencia, puesto que es el mismo investigador quién decidirá 

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

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este apartado se debe indicar que se utilizaron instrumentos y escalas ya validadas 

por autores. 

 

Ficha técnica de instrumento 1 

Nombre: Instrumento que mide cultura organizacional. 

Autor: Carolina Olmos Torres y Katerine Socha 

Fandiño Tiempo: 15 a 20 minutos. 

Finalidad: Medir la cultura organizacional de los trabajadores 

Ítems: 16 

 
Dimensiones: 6, valores, creencias, clima, normas. Símbolos, y filosofía 

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

3 puntos importantes, artefactos, valores y supuestos 
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Validación: mediante 6 jueces expertos de la Universidad piloto de Colombia, 

asimismo, fue adaptado en la ciudad de Iquitos con la 

población de la empresa Profuturo en el año 2020. 

 

Tabla 1 

Baremos Cultura organizacional 

Catego 

rías Dx 

Valore s Creenc 

ias 

Clima Norma s Símbol 

os 

Filosof ía Total 

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 

 
Ficha técnica de 

instrumento 2 Nombre: Escala de satisfacción 

laboral (SL – SPC) Autor: Sonia Palma Carrillo 

Tiempo: 15 minutos 

 
Finalidad: Medir la satisfacción laboral de los trabajadores hacia el 
trabajo 

 
 

Ítems: 27  

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

reconocimiento u/o social, y beneficios económicos. 

 
Validación:   fue validado en Lima Metropolitana con estudiantes de post 

grado de la Universidad Ricardo Palma, con una población 

de 300 personas. 
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Tabla 2 

Baremos Satisfacción laboral 

 
Categorías 

Dx 

Significación n 
de la tarea 

 
Condicione s 
de trabajo 

Reconocimi 
ento 

personal 

y/o social 

Beneficios 
económico s 

 
Total, SL 

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 Hernández y Fernández (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 más bien por lo que el mismo instrumento contenía. 

Posteriormente, los dos instrumentos fueron sometidos a la confiabilidad, 

Hernández y Fernández (2014) refieren que, la confiabilidad tiene que ver con la 

objetividad de los resultados, es decir, que, si su aplicación se hace a la misma 

población o sujeto, los resultados deben ser iguales, y no variar. Por consiguiente, para 

dicha investigación, 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 según (Palomino,2019) el Alfa de Cronbach debe oscilar entre 0 y 1, sin 

embargo, mientras la cercanía sea más cerca al 1, toda la prueba en general tendrá 

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 aplicó una muestra piloto para ver el grado de confiabilidad de 

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

de participantes fueron 20. 

3.5. Procedimientos 

Para poder realizar la recolección de los datos, primero se ha solicitado de manera 

oficial el permiso de la directora de la Red de Salud Mariscal Cáceres, una vez que 

accedimos al permiso, se estableció 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 

investigación, en tanto, recibimos el apoyo incondicional de los participantes, no 

obstaculizando el proceso, del mismo modo, se tomó en cuenta la inclusión y exclusión 

de la población que fue parte del estudio. Posteriormente, dicha información se llevó a 

un estadístico para obtener resultados. 

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez terminada la aplicación de los instrumentos, pasamos a procesar la 

información en el software IBM SPSS Statistics versión 25. Desarrollado por 

international Business Machines Corporatiòn (IBM) Asimismo, para saber con qué 

estadístico íbamos a trabajar, utilizamos la prueba de normalidad, obteniendo 

resultados por debajo del 0.01, es así que nuestra variables y dimensiones fueron no 

paramétricas, además de que nuestra muestra era mayor a 30 personas. Por otro lado, 

a nivel r se utilizó el coeficiente Rho de Spearman ya que nuestros valores estaban por 

debajo del 0.01. 

3.7. Aspectos éticos 

La secuencia de indagación se desarrolló entorno a lineamientos éticos; conllevado a 

que nuestra investigación tenga un alto grado de seguridad. Primero se aludió 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. 
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivo por variable y dimensiones  

Tabla 3 

Niveles de Cultura Organizacional (distribución 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 Mariscal Cáceres se ubica en una 

categoría Mala, el 81.7% que equivale a 245 personas en un nivel 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) 

Niveles 
Valores Creencias Clima Normas Símbolos Filosofía 

n % n % n % n % n % n % 

Bueno 6 2% 6
0 

20% 10
4 

34.70
% 

18
2 

60.70
% 

3
8 

12.70% 78 26% 

Regular 19
4 

64.70% 16
2 

54% 15
7 

52.30
% 

99 33% 14
5 

48.30% 16
3 

54.30
% 

Malo 10
0 

33.30% 7
8 

26% 39 13% 19 6.30% 11
7 

39% 59 19.70
% 

Total 30
0 

100% 30
0 

100
% 

30
0 

100% 30
0 

100% 30
0 

100% 30
0 

100% 

En la tabla 4 en lo que refiere a las dimensiones de Cultura Organizacional, se puede 

observar que del 100% de personales de la RS Mariscal Cáceres que fueron encuestados. 

En la dimensión de Valores, sólo el 2% que equivale a 6 personas ubican en un nivel bueno, 

en creencias el 20% que equivale a 60 personas ubican en un nivel bueno, en clima, el 

34.70% que equivale a 104 personas ubican en un nivel bueno, en normas, el 60.70% que 

equivale a 182 ubican en un nivel bueno, en símbolos, el 12.70% que equivale a 38 

personas ubican en un nivel bueno, en filosofía, sólo el 26% que equivale a 78 personas 

ubican en lado bueno. 
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Tabla 5 

Distribución en frecuencias y porcentajes de Satisfacción Laboral 

Cultura Organizacional Frecuencia % 

Satisfecho 160 53% 

Promedio 137 46% 

Insatisfecho 3 1% 

Total 300 100
% 

 
La siguiente tabla 5, se demuestra que la satisfacción laboral alcanza los siguientes 

niveles: del 100% de trabajadores que fueron parte del estudio, el 53% que equivale a 160 

personas, refieren que el valor de Satisfacción Laboral de la Red de Salud Mariscal 

Cáceres se ubica en una categoría 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 

 

Niveles 
Significación de 

la tarea 
Condiciones de 

trabajo 
Reconocimiento social Beneficios 

sociales 

 n % n % n % n % 

Satisfecho 22
1 

74% 123 41% 11
9 

39.70% 87 29% 

Promedio 76 25.30% 164 55% 16
6 

55.30% 16
4 

55% 

Insatisfecho 3 1.00% 13 4

% 

15 5% 49 16.30% 

Total 30
0 

100% 300 100% 30
0 

100% 30
0 

100% 

 
 

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

personales de la RS Mariscal Cáceres que fueron encuestados. En la dimensión de 

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

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

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% que equivale a 164 

individuos se sitúan en un nivel promedio. 

Prueba de normalidad y variable de dimensiones 

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

suposición alterna. Asimismo, la prueba de normalidad nos ayudó a identificar con que 

estadístico 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

5 

30

0 

.000 

Valores .399 300 .000 .66

5 

30

0 

.000 

Creencias .275 300 .000 .80

0 

30

0 

.000 

Clima .283 300 .000 .78

4 

30

0 

.000 

Normas .378 300 .000 .69

1 

30

0 

.000 

Símbolos .263 300 .000 .78

2 

30

0 

.000 

Filosofía .277 300 .000 .79

9 

30

0 

.000 

Variable 02 .354 300 .000 .66

8 

30

0 

.000 

Significación .457 300 .000 .57

1 

30

0 

.000 

Condiciones .332 300 .000 .72

5 

30

0 

.000 

Reconocimiento .331 300 .000 .73

1 

30

0 

.000 

Beneficios .286 300 .000 .79

3 

30

0 

.000 

En la tabla 7 se aprecia que después de realizar la prueba de Kolmogórov- Smirnov 

con una población de 300 personas, el resultado fue el siguiente: la significancia entre las 

variables y cada una de sus dimensiones están por debajo del 0,01, eso quiere decir se 

debe aceptar la Hipótesis alterna, rechazando la hipótesis nula; por ello se empleó el Rho 

de Spearman. 
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Prueba de hipótesis 

El estadístico utilizado en este estudio es Rho Spearman, puesto que sus valores son 

inferiores al 0,01. A continuación, presentamos las reglas que se deben tomar en cuenta 

al momento de contrastar cada una de las hipótesis. 

Tabla 8 

Correlación entre la variable 01 y la variable 02 

Estadístico Variables r y 
p 

Variable 01 Variable 02 

1.000 ,394**

Variable 01 
.000 

r,p y Rho 

spearma

n 

Rho 
Spearma
n 

300 300 

,394** 1.000 

Variable 02 .000 

300 300 

Al observar la tabla anterior 8, el coeficiente de correlación entre las variables es de 

394**, indicando así que existe correlación positiva. Por otro lado, se puede observar que 

el nivel de significación 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 hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa; es decir. variable 01 si tiene relación con la variable 02 para 

Trabajadores de la Unidad de Salud Pública de la Red Mariscal Cáceres 
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Tabla 9 

Nivel de correlación entre valores y satisfacción laboral 

Estadístico Dimensión r y p Valores 
Satisfacción 

laboral 

   1.000 ,163** 

 Valores   .005 

Rho de 
Spearman 

r,p y Rho spearman 300 300 

Satisfacción 
laboral 

 
,163** 1.000 

  .005  

  300 300 

 
Se puede apreciar en la Tabla 9 el coeficiente de correlación de Rho Spearman de la 

medida de valor y satisfacción laboral es de 163**, con una correlación positiva promedio 

según 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 suposición nula y se acepta la suposición alternativa; es decir, la 

dimensión de valores en lo que se refiere a la satisfacción laboral de los empleados de las 

unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. 
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Tabla 10 

Niveles de correlación entre creencias y satisfacción laboral 

Estadístico Dimensión r y p Creencias Variable 02 

1.000 ,508**

Creencias .000 

R 

Spearma

n 

r,p y Rho spearman 300 300 

,508** 1.000 

Variable 02 .000 

300 300 

En la Tabla 10, el índice de correlación de Spearman entre las creencias y la 

variable 02 es de 508**, el cual tiene una correlación positiva significativa según la tabla 

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

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

es decir, la dimensión religiosa se relaciona con la variable 02 en los empleados de las 

unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. 
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Tabla 11 

Nivel de correlación entre clima y satisfacción laboral 

Estadístico Dimensión r y p Clima 
Satisfacción 

laboral 

   1.000 ,414** 

 Clima   .000 

Rho de 

Spearman 

r,p y Rho spearman 30

0 

30

0 

Satisfacción 
laboral 

 ,414** 1.000 

  .000  

  30

0 

30

0 

 
La Tabla 11 muestra que el índice R de Spearman entre el clima y la satisfacción 

laboral es de 414**, que es una relación positiva pero moderada. Por otro lado, se puede 

observar que la significación del clima y la satisfacción laboral es 0.000, el valor es menor a 

0.01. Por lo tanto, se rechaza de forma altamente significativa la hipótesis nula de que el 

clima está relacionado con la variable 02 entre los trabajadores de salud pública de la red 

Mariscal Cáceres. 
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Tabla 12 

Niveles de correlación entre normas y satisfacción laboral 

Estadístico Dimensión r y p Normas Variable 02 

1.000 ,294** 

Normas .000 

Rho de 

Spearma

n 

r,p y Rho spearman 300 300 

,294** 1.000 

Variable 02 .000 

300 300 

La Tabla 12, muestra que la correlación entre las normas y la satisfacción es positiva 

media obteniendo un nivel de 294**; asimismo, el valor de significación entre los factores 

aquí presentados es de 0,000, es decir, rechaza la suposición nula y acepta la alternativa, 

indicando que la dimensión de norma está conexa con la satisfacción laboral de los 

empleados de las unidades de salud pública del Mariscal Reto Cáceres. 
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Tabla 13 

Niveles de correlación entre símbolos y satisfacción laboral 

Estadístico Dimensión r y p Símbolos Variable 02 

1.000 ,202**

Símbolos .000 

Rho de 
Spearma
n 

r,p y Rho spearman 300 300 

,202** 1.000 

Variable 02 .000 

300 300 

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

símbolos y variable 02 es 0.000, el valor es menor a 0.01. Por tanto, se rechaza de manera 

muy importante la suposición nula y se acepta la hipótesis alternativa; es decir, la dimensión 

de los símbolos en relación con la variable 02 Mariscal Cáceres en el personal de las 

unidades de salud pública de la red. 

La Tabla 13 muestra que la correlación entre símbolos y satisfacción es 

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

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

la alternativa, lo que indica que la dimensión de símbolos está relacionada con la 

satisfacción laboral de los empleados de las unidades de salud pública de la red Mariscal. 

en Cáceres. 
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Tabla 14 

Correlación entre la dimensión de filosofía y la variable 02 

Estadístico Dimensión r y p Filosofía Variable 02 

   1.000 ,259** 

 Filosofía   .000 

Rho de 
Spearma
n 

r,p y Rho spearman 300 300 

  ,259** 1.000 

 Variable 

02 

 .000  

   300 300 

 

La Tabla 14, muestra que la r entre filosofía y satisfacción es en promedio efectiva 

y alcanza el nivel de 259**; De igual forma, el valor de significación entre los factores aquí 

presentados es de 0,000, lo que rechaza la hipótesis nula y acepta la alternativa, lo que 

demuestra que la dimensión filosófica está relacionada con la satisfacción laboral de los 

empleados de las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres. 
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V. DISCUSIÓN

A continuación, presentamos la discusión de nuestros temas estudiados y aquello 

que lo conforma, todo basados en antecedentes nacionales e internacionales, del 

mismo modo se dará a conocer los resultados obtenidos, el grado de relación, 

aceptación de la hipótesis alterna y por último algunas limitaciones en el desarrollo 

de la exploración. 

El O.G del estudio fue conocer la correspondencia entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral entre los empleados de las unidades de 

salud pública pertenecientes a la red Mariscal Cáceres. De igual forma, se trabajó 

con las dimensiones de la variable independiente, tales como valores, creencias, 

clima, normas, símbolos y filosofías, para relacionarla con la variable 02. 

Mediante metodología estadística se pudo demostrar que la correlación es 

positiva, en nivel medio, asimismo, el índice 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 rechazó 

de manera muy significativa la suposición nula y se aceptó la suposición 

alternativa; es decir, las variables estudiadas si se relacionan en la Red de Salud 

Mariscal Cáceres. 

El índice Rho de Spearman de valores de la dimensión y la satisfacción es 

163**. El índice de correlación de Spearman de creencias dimensionales y 

satisfacción es 508**. El índice de correlación de Spearman de la dimensión clima 

y satisfacción es 414**. El índice de correlación de Spearman para la dimensión 

valores y satisfacción es 294 **. El índice de correlación de Spearman entre la 

dimensión del símbolo y la satisfacción es 202**. El índice de correlación de 

Spearman entre la dimensión filosofía y la satisfacción es de 259**. 

Por lo tanto, con todos estos resultados obtenidos se aceptan cada una de 

las hipótesis alternas; se aceptaron las hipótesis alternas; indicando que cada una 

de las dimensiones si tiene correlación con la satisfacción de los personales de 

entidades de salud estatales de la Red Mariscal Cáceres. 

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

se correlacionan entre sí. Así mismo, existen estudios semejantes que corroboran 



39 

la investigación desarrollada, Lisset & Echeverría (2019) realizaron un exploración 

denominada, cultura organizacional y satisfacción, a fin de saber si realmente estas 

2 variables son predictoras para el buen desempeño laboral en bibliotecarios de la 

ciudad de Mérida, Yucatán, México. Con una población 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 hará lo mismo, y 

viceversa. Sin embargo, se sugiere seguir incorporando más variables de estudio, 

ya que existen otros factores que pueden intervenir en el desempeño laboral. 

Wahjoedi (2021) emprendieron un estudio a fin de indagar cómo la cultura 

organizacional afecta el ejercicio de los trabajadores de una pequeña y mediana 

empresa en Indonesia, con una población 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. 

García et al (2020) desarrollaron una indagación de cultura organizacional 

y la satisfacción laboral de los empleados del sector público en un establecimiento 

educativo colombiana. Los participantes fueron cincuenta personas. Y se concluye 

que hay relación en las variables antes mencionadas. 

Hernández 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 

estadísticamente significativas. 

Por otro lado, a nivel nacional podemos encontrar un alto porcentaje de 

investigaciones que hablan sobre Cultura organizacional y Satisfacción Laboral, 

sin embargo, son pocas las que las que se encuentran en revistas de alto 

impacto. A 

continuación, presentaremos algunos estudios relevantes para el proceso que 

estamos explorando. 

Gómez et al. (2014) realizaron un estudio sobre la cultura organizacional y 
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la satisfacción laboral de los docentes de la Universidad Mayor de San Marcos. 

Solo se utilizó como muestra a los empleados que laboran en la Facultad de 

Industria. Este trabajo concluye que estas variables tienen una relación razonable. 

En otras palabras, cuando las empresas se dedican a cambiar los puntos débiles 

de la cultura, tenemos mejores resultados de satisfacción laboral. 

Díaz et al. (2021), quienes desarrollaron una investigación para ver la 

congruencia entre cultura y satisfacción 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 relación entre estas variables, 

argumentando que cuando la cultura organizacional es buena, también lo es 

la satisfacción laboral. 

Ali & Sabri (2013) propusieron un estudio sobre cultura organizacional y 

satisfacción laboral de diecinueve docentes de secundaria de Túpac Amaru, 

provincia de Espinar, obteniendo altos resultados sobre la relación y dependencia 

entre las dos variables mencionadas. En otras palabras, cuando los docentes 

obtienen una cultura cómoda, se sienten más motivados para cumplir con sus 

responsabilidades. 

Silva et al (2014) realizaron un estudio sobre cultura organizacional, 

compromiso cristiano y satisfacción laboral en docentes de la Universidad Peruana 

Unión Lima. Donde los prototipos se conformaron por cuatrocientos veintiséis 

magistrales, donde se pudo evidenciar un alto A mayor cultura, mayor satisfacción 

de los docentes. 

Por lo tanto, se concluye que dichas variables estudiadas tienen un grado 

de relación, y que, en relación 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 

investigación: fue al momento de emplear los instrumentos, puesto que nuestra 

muestra eran 300 personas y no ha sido fácil 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 investigación sin mucha premura. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: A nivel general, los datos obtenidos muestran que existe un nivel de 

significación de 0,000, lo que lleva a aceptar la hipótesis alternativa, que demuestra 

que la variable uno está relacionado con la variable dos de los empleados en las 

unidades de salud del gobierno Mariscal de la Red Cáceres; la correlación 

existente entre estos factores es en promedio positiva y según Rho de Spearman 

alcanza niveles de 394 

Segunda: En valores la p es de 0,005, se acepta la suposición alternativa, es decir, 

los valores están relacionados con la satisfacción laboral de los empleados en las 

unidades de salud del gobierno. el mariscal de red Cáceres; la correlación existente 

entre estos factores es en promedio positiva y según Rho de Spearman alcanza 

niveles de 163**. 

Tercera: En cuanto a las creencias, es claro que el paralelismo de significación es 

de 0.000, lo que lleva a aceptar la suposición alterna, la cual demuestra que las 

creencias tienen congruencia con la satisfacción laboral de los empleados de las 

unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres; la correlación existente entre 

estos factores es significativamente positiva y ha alcanzado niveles de 508** según 

Rho de Spearman. 

Cuarta: Para la dimensión clima, es evidente que el paralelismo de significación 

es de 0,001, lo que lleva a aceptar la suposición alterna de que el clima está 

relacionado con la satisfacción laboral de los empleados de las Unidades de Salud 

del Gobierno de la Red Mariscal. Cáceres; la correlación existente entre estos 

factores es en promedio positiva y según Rho de Spearman alcanza niveles de 

414**. Para la dimensión norma, es evidente la p es 0,001, conllevando a aceptar 

la suposición alternativa, que muestra que las normas están relacionadas con la 

satisfacción laboral de los empleados en las unidades de salud del gobierno 

Network Marshal. Cáceres; la correlación existente entre estos factores es en promedio 

positiva y según Rho de Spearman alcanza niveles de 294.  
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Quinta: En cuanto a la dimensión simbólica, es claro que el paralelismo de 

significación es de 0,000, lo que conllevar a aceptar la suposición alterna, indicando 

que los símbolos están relacionados con la satisfacción laboral de los empleados 

de las unidades de salud pública de la red Mariscal Cáceres; la correlación existente 

entre estos factores es en promedio positiva y según Rho de Spearman alcanza 

niveles de 202**. En cuanto a la dimensión filosófica, es claro que el paralelismo 

de significancia es de 0,001, lo que conduce a la aceptación de la suposición 

alternativa, que muestra que la filosofía está relacionada con la satisfacción laboral 

de los empleados de las unidades de salud pública de la red de Mariscal Cáceres; 

la correlación existente entre estos factores es en promedio positiva y según Rho 

de Spearman alcanza niveles de 259. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: Habiendo obtenido resultados favorables en la presente investigación, 

se recomienda seguir trabajando la Cultura Organizacional de la Red de Salud 

Mariscal Cáceres, con el fin de cada día tener trabajadores más 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 sólo sean jefes, sino que también practiquen la 

empatía y el buen trato al personal Que se implementen políticas de puertas 

abiertas, puesto que ello ayudará a que los 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 

materiales adecuados, la fachada, los logos, la indumentaria, etc. Promover el 

ruedo de los empleados en las diferentes áreas, de acuerdo con sus perfiles. 

Quinta: Qué haya un plan de preparación y capacitación a profesionales para que 

puedan ocupar coordinaciones, de tal forma que se logre una cultura de innovación 

que promueva un ambiente más cómodo. Ampliar el estudio en otras redes de 

Salud. Mejorar los supuestos de la Red de Salud, como son las creencias erróneas 

de los trabajadores, estilos de vida, pensamientos errados, y que todo se ajuste a 

una sola cultura. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables  

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 

Anexo 4: Consentimiento o asentimiento informado UCV. 



ANEXO 01: Tabla de operacionalización de la variable 



ANEXO 02: Instrumento de recolección de datos 

Cultura organizacional 



Satisfacción laboral 



Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 





Anexo 4: Consentimiento o asentimiento informado UCV. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Título de la investigación: Cultura organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de 

entidades de salud estatales de la Red Mariscal Cáceres, 2022 

Investigador (a): Román Murillo, Marcos Antonio 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la presente investigación titulada: Cultura organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal 

Cáceres, 2022; la cual tiene como objetivo de la investigación: Determinar la cultura 

organizacional y su relación con la satisfacción laboral en los trabajadores de entidades de 

salud estatales de la Red Mariscal Cáceres, 2022. Esta investigación es desarrollada por 

un estudiante del Postgrado: Maestría en gestión 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 investigación. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta para recolectar algunos datos personales y algunas preguntas

sobre la investigación titulada: Cultura organizacional y satisfacción laboral en los

trabajadores de entidades de salud estatales de la Red Mariscal Cáceres, 2022

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en el

ambiente del contexto de investigación. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista

serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

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 ningún problema.



5. Se me ha explicado, que el presente estudio, no ocasiona ningún riesgo físico 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.

6. Haré manifiesto explícito si deseo o no, que los resultados de la investigación se me

alcancen al término de la investigación. No recibiré ningún beneficio económico ni de otra

índole. 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 podrán convertirse en

beneficio público de los usuarios de consulta externa del nosocomio. 

7. Los datos recolectados son anónimos y no podrán identificar al participante. Soy asimismo

consciente que la información que se recoja será estrictamente confidencial y no se usará

para ningún otro propósito externo a esta investigación. Sus respuestas al cuestionario

serán codificadas usando un número de identificación y por lo tanto, serán anónimas. Una

vez transcritas las entrevistas, se destruirán.

Desde ya le agradecemos su participación.

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por:  Román Murillo,

Marcos Antonio.

Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es

estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera del estudio. He

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

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

para mi persona.

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

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

Consentimiento

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: 

……………………………………………………………………….. 

Fecha y hora: 

………………………………………………………………………… 



Otros anexos 

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



ANEXO 06: Categorías diagnósticas o baremación de la variable cultura 

organizacional 





ANEXO 07: Prueba de normalidad 



ANEXO 08: Correlaciones de las variables dimensiones 




