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RESUMEN

El presente estudio tuvo por objetivo demostrar la correlacién entre la cultura
organizacional (CO) y la eficacia en un laboratorio clinico hospitalario, se realizé un
estudio de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, correlacional de corte
transversal, aplicando dos cuestionarios validados por tres expertos, con una alta
confiabilidad (alfa de Cronbach 0.957 y 0.920 respectivamente), a la poblacion de
trabajadores del laboratorio constituida por 42 empleados; se encontrdé un nivel
regular de fuerza de la cultura organizacional, asi también, se determiné que no
existe un tipo de cultura predominante sino mas bien una codominancia de las
culturas de clan, adhocrética y jerarquica significativamente mayor que la cultura
de mercado. En el andlisis inferencial se encontré una correlacion moderada (r de
Pearson: 0.628) entre la cultura organizacional y la eficacia del laboratorio con un
alto nivel de significancia (p valor: 0.000) (Alpha: 0.01). Se concluyé que la cultura
organizacional como un todo tiene correlacion directa y positiva con la eficacia, pero
el grado de asociacion fue moderado; es probable que existan otros factores
diferentes dentro de la gestién del laboratorio, como la provisién de suministros,
gue también tengan impacto en la eficacia. Aun asi, dada la existencia de la
correlacion entre la cultura organizacional y la eficacia se espera que el

fortalecimiento de la primera estaria asociado también a una mejora en la eficacia.

Palabras clave: Cultura organizacional, eficacia, laboratorio clinico.



ABSTRACT

This study aimed to demonstrate the correlation between organizational culture
(OC) and efficiency in a hospital clinical laboratory. A cross-sectional correlational
guantitative approach was employed, utilizing two questionnaires validated by three
experts, showing high reliability (Cronbach’s alpha of 0.957 and 0.920, respectively).
The study involved the laboratory’s workforce of 42 employees. The findings
indicated a moderate level of organizational culture strength. Moreover, it was
determined that there isn’t a predominant culture type; instead, there is a co-
dominance of clan, adhocratic, and hierarchical cultures, significantly more
prominent than market culture. In the inferential analysis, a moderate correlation
(Pearson’s r: 0.628) was found between organizational culture and laboratory
efficiency with a high level of significance (p-value: 0.000) (Alpha: 0.01). It was
concluded that organizational culture, as a whole, has a direct and positive
correlation with efficiency, but the degree of association was moderate. Other
factors within laboratory management, such as the provision of supplies, may also
impact efficiency. Nevertheless, given the correlation between organizational
culture and efficiency, strengthening the former is expected to be associated with

an improvement in efficiency.

Keywords: Organizational culture, effectiveness, clinical laboratory.



I. INTRODUCCION

La cultura organizacional es un elemento fundamental que moldea la
identidad y el funcionamiento de una empresa. Una cultura sélida puede ser un
activo estratégico que contribuye al éxito a largo plazo de la organizacion. En una
encuesta realizada a 120 directores ejecutivos y de recursos humanos de 6 paises
latinoamericanos incluido Perd, se encontr6 que el 93% de ellos estaban
convencidos de que existe una clara relacion entre la cultura y la estrategia
organizacional y la valoran como un activo intangible y un ventaja competitiva, sin
embargo a pesar de esto, casi un 30% reconoce que en su empresa no se dialoga
respecto a su importancia y el mismo porcentaje no posee algun instrumento para
medirla (Bernardi et al, 2018).

En el Perl, Velaochaga y Drake (2019) en una encuesta realizada a 355
empresarios, encontraron que poco mas del 40% sefalaban que la cultura
organizacional estaba totalmente alineada a la visiébn y mision de su negocio
mientras otro 40% lo estaba solo de manera parcial; asi también, mas del 60%
sefalaba a los valores compartidos como los aspectos mas relevantes de la cultura

organizacional en sus empresas, muy por encima de los habitos y creencias.

Adicionalmente y en linea con los conceptos actuales de la administracion
moderna, el MINSA (2011) en su ultima version del estudio del clima organizacional
da las pautas para su medicion y define también la cultura organizacional (CO),
reconociendo a esta ultima como fundamento del clima organizacional que, a su
vez influye en la manera como se desenvuelve una organizacion, haciéndola méas
0 menos productiva. Queda claro también en este documento que esta cultura se
refiere a toda una organizacion, pero también puede referirse a la cultura de una
parte de ella, como puede ser la de una division o la de un departamento en

particular.

Por otro lado, en relacion a la eficacia, el gran objetivo de la cobertura
universal como una estrategia aceptada a nivel mundial para garantizar el acceso

a la salud, necesita obligatoriamente lograr que este acceso cumpla con los
1



mejores niveles de calidad de la atencién sanitaria para ser efectivo; asi lo
entienden y lo reconocen los paises miembros de las Naciones Unidas (2018) en
su declaracion, donde se reconoce también la necesidad de contar con sistemas
de salud mas robustos que cumplan sus funciones con la calidad esperada,
adicionalmente a los atributos administrativos propios de una gestion eficaz y

eficiente.

En el Peru, respecto a la eficacia en los laboratorios, en el informe de la
Contraloria General de la Republica (2018) se sefala incumplimiento en los
servicios de patologia clinica (laboratorio) por falta de recursos humanos hasta en
un 37% de los establecimientos visitados y no realizacion de pruebas basicas de
laboratorio hasta en un 42% de los servicios inspeccionados; aspectos que son casi
una constante en los hospitales publicos por falta de abastecimiento de insumos ya
sea por déficit presupuestal o por gestion ineficaz del recurso humano y de

insumos.

En ese sentido, la idoneidad de la atencion en los servicios de salud a nivel
nacional representa un reto que ha sido abordado por el ente rector, entre otras
medidas, a través de la Resolucion Ministerial N°456, MINSA (2007) vigente a la
fecha, que establece los criterios para acreditar a las organizaciones prestadoras
de servicios del sector y despliega una serie de requisitos necesarios para
garantizar la calidad con que se brindan dichos servicios en todos los denominados
macro procesos, incluyendo el macro proceso de apoyo al diagnostico y
tratamiento, dada su importancia en el contexto de la medicina basada en
evidencias; y define claramente los estandares a ser evaluados para alcanzar su
objetivo; ademas la norma técnica de patologia clinica del MINSA (2008) también
vigente hasta estos dias, establece los criterios necesarios para la gestion del
servicio de laboratorio clinico, cuyo cumplimiento deberia conducir a la satisfaccién
de los usuarios como mision final; sin embargo y a pesar de su caracter de
obligatoriedad, no todos los establecimientos a nivel nacional cumplen a cabalidad
dichas normas y por lo tanto es necesario conocer hasta qué punto se cumplen los

requisitos necesarios para entregar los servicios con un nivel adecuado de eficacia



en la UPS de patologia clinica en el desarrollo de su funcion y el alcance de sus
objetivos.

En este contexto de busqueda de consolidacién de servicios de salud
eficaces, se propuso estudiar un laboratorio clinico hospitalario por constituir un
pilar de informacién clinica relevante, al servicio de las unidades de emergencia,
consulta externa y hospitalizacion, de un hospital de categoria lll-I con la intencién
de identificar la cultura organizacional que comparte todo el personal del laboratorio
y qué determina la manera en que se brinda el servicio afectando la eficacia con la
gue se desarrollan los procesos principales y de apoyo, teniendo en consideracion
que, garantizar el cumplimiento de los requisitos de idoneidad dara lugar a menores
riesgos en la atencion de los pacientes por su repercusion en la obtencién de

informacion clinica oportuna y confiable.

En el laboratorio objeto de esta tesis, la mayor parte de sus procesos
principales se realizan en un ambiente aislado del contacto con los usuarios y con
otros colaboradores del hospital por motivos de bioseguridad, quedando
circunscrito este contacto Unicamente a dos momentos, primero al momento de
recepcion y toma de muestras como puerta de entrada de insumos e informacion y
luego al momento de recojo de resultados, que representa la salida del proceso,
constituyendo por lo tanto la experiencia que va a marcar mas la percepcién del
usuario; sin embargo, para efectos de conocer el cumplimiento de los estandares
de calidad en la prestacion, es necesario observarlos desde la perspectiva de los
colaboradores duefios de los procesos. Es comun por ejemplo observar un cuello
de botella en las primeras horas de la mafiana, en la caja, registro y codificacion de
pacientes y cubiculos de toma de muestra, lo que conduce a una sobrecarga de
trabajo y stress laboral afectando la calidad de la atencion; por otro lado también
se podria esperar que exista un riesgo de eventos no deseados en los procesos
estratégicos de atencion a los pacientes, analisis de ensayos biomédicos y gestion
de la informacion, en cuanto a registro, almacenamiento y entrega de resultados;
quiza originados por falta de eficacia en los procesos de apoyo logistico y de
gestion de la calidad; otra razdn que a primera vista podria explicar estos problemas

podria ser la gestion del personal asignado a estas tareas, sin embargo podrian



también existir otras causas menos evidentes como la falta de coordinacion y
trabajo en equipo, escasa cohesion de la organizacion, poco interés en alcanzar
metas de participacion en el mercado, como también podria deberse al desapego
a las normas y procedimientos estandar a seguir debido a la situacion estresante o
quiza la falta de motivacion del personal entre otros elementos no visibles que
determinan una cultura organizacional carente de incentivos o producto de un estilo

definido de liderazgo.

Considerando esta realidad local, se plante6é el problema general de
investigacion: ¢ Como se correlaciona la cultura organizacional y la eficacia en el
trabajo del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023?, asimismo se
plante6 como objetivos especificos: ¢ De qué manera se correlaciona la cultura de
clan y la eficacia en el trabajo del personal en un laboratorio clinico de Lima en
20237, ¢de qué manera se correlaciona la cultura adhocrética y la eficacia en el
trabajo del personal en un laboratorio clinico de Lima en 20237, ¢de qué manera
se correlaciona la cultura de mercado y la eficacia en el trabajo del personal en un
laboratorio clinico de Lima en 20237 Y finalmente ¢ de qué manera se correlaciona
la cultura jerarquica y la eficacia en el trabajo del personal en un laboratorio clinico
de Lima en 2023?

Después de plantear el problema general y los problemas especificos, se
definié que la justificacion tedrica del estudio reside en su aporte al conocimiento
de las relaciones que se presentan entre la cultura organizacional y la eficacia del
personal en un entorno muy particular de las organizaciones de salud poco
estudiado, contribuyendo al entendimiento del comportamiento social en sus
esquemas culturales. Desde el punto de vista de la justificacion practica del estudio;
se espera que las conclusiones a las que se ha llegado, contribuyan con elementos
de evaluacion y gestion de la calidad del servicio ademas de aportar a la
organizacion con informacién para la toma de decisiones que fortalezcan los
factores positivos y consoliden una cultura organizacional fuerte y orientada a
alcanzar mayor productividad, competitividad y eficacia en su desempefio. La

justificacion metodolégica de la investigacion se aprecia en la utilizacion de



herramientas de medicion adaptadas a un entorno especifico que podran ser
ampliadas y mejoradas para su aplicacion en futuras investigaciones.

A fin de orientar adecuadamente la investigacion, se establecio el siguiente
objetivo general: determinar la correlacion entre la cultura organizacional y la
eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023; asi mismo, se
plantearon cuatro objetivos especificos en funcion de los tipos de cultura derivados
de la medicién de las dimensiones de nuestra primera variable, la cultura
organizacional; primero, comprobar la correlacion entre la cultura de clan y la
eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023; luego, comprobar
la correlacion entre la cultura adhocratica y la eficacia del personal en un laboratorio
clinico de Lima en 2023; adicionalmente comprobar la correlaciéon entre la cultura
de mercado y la eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023 y
finalmente comprobar la correlacién entre la cultura jerarquica y la eficacia del

personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023.

Para alcanzar los objetivos propuestos se enuncié las siguientes hipétesis;
la hipotesis general del estudio fue: Existe correlacion significativa entre la cultura
organizacional y la eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023;
mientras que las hipétesis especificas fueron: Existe correlacion significativa entre
la cultura de clan y la eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en
2023; existe correlacion significativa entre la cultura adhocrética y la eficacia del
personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023; existe correlacion significativa
entre la cultura de mercado y la eficacia del personal en un laboratorio clinico de
Lima en 2023; y finalmente, existe correlacion significativa entre la cultura

jerarquicay la eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023.

ll. MARCO TEORICO

A pesar de que existen muchos trabajos que estudian la cultura organizacional y
su impacto en los entornos empresariales y algunos pocos en establecimientos de
salud en general, sin embargo no se ha estudiado a profundidad lo que sucede en

la cultura organizacional de los laboratorios clinicos intrahospitalarios que se



encuentran en las divisiones de apoyo al diagndstico con una dinamica de trabajo
muy distinta a las otras areas clinicas; en relacion a la cultura organizacional se
han descrito algunos trabajos en el ambito nacional que anteceden al presente
estudio; asi tenemos a Hurtado (2021) que realiz6 un estudio de enfoque
cuantitativo, no experimental de corte transversal, con una muestra de mas de 300
docentes que representan alrededor del 11% de los docentes universitarios que
ejercian en universidades publicas y privadas de Arequipa; con el objetivo de
conocer la influencia de la marca del empleador en la relacion existente entre la
cultura organizacional y el compromiso de los empleados; la investigacion concluye
gue existe una significativa relacion entre estas dos ultimas variables, sin embargo
también se demostré que la cultura organizacional por si sola no tenia un efecto
tan grande como el obtenido por la intermediacion de la aplicacién de la marca del
empleador, constituyéndose este Ultimo concepto en una variable muy importante

para lograr el compromiso organizacional.

En otro estudio realizado en Cusco, (Pure, 2018) con el objetivo de
demostrar la correlacidbn que podria existir entre la cultura organizacional y la
motivacion, en una organizacion del sector medioambiental con un disefio no
experimental y de enfoque cuantitativo, encontrd correlacion positiva entre ambas
variables y concluy6 que esta correlacion fue alta y positiva y que las dimensiones

de la motivacion también correlacionaron con la cultura organizacional.

Otro punto de vista es el trabajo de Pozo (2023) realizado en una universidad
de Ica con el objetivo de conocer como era la cultura organizacional en esa casa
de estudios, con un enfoque cualitativo realizé entrevistas guiadas a una muestra
del personal administrativo basandose en la dimensiones propuestas por Cameron
y Quinn concluyendo que existia una cultura organizacional que califico de positiva
y haciendo algunas observaciones discrepantes con otros autores que divergian

con sus hallazgos.



En el contexto internacional se han realizado estudios encaminados a
conocer la cultura organizacional de las organizaciones y su relacion con diferentes
aspectos de la gestion empresarial; asi tenemos a Bonkalo et al (2022), que en su
investigacion de un grupo de establecimientos de salud en Moscu, tuvieron como
objetivo identificar la cultura organizacional (CO) de estos establecimientos y
conocer de qué manera ésta afectaba en la carrera profesional y en el desarrollo
profesional de 7364 trabajadores de la salud principalmente compuesto por
médicos y enfermeras; la metodologia fue un estudio cuantitativo, aplicando una
encuesta como meétodo psicométrico para describir la percepciéon de los empleados
respecto a la CO de su lugar de trabajo y sus preferencias en el desarrollo
profesional y en lo que consideraban importante para su especializacion,
encontraron que habia una percepcién contradictoria en cuanto a la CO de su
establecimiento, siendo el tipo predominante como No Definido en el 28.57% de las
organizaciones estudiadas, siendo este el tipo con mayor porcentaje frente a 24%
de organizaciones con predominio de cultura de rol, 18 % cultura de poder, 17% de
cultura del problema o tarea y solo 11% cultura orientada al individuo; ademas se
encontré diferencias significativas en la manera de pensar respecto a lo que era
importante para el desarrollo de sus carreras en los empleados dependiendo del
tipo de CO en la cual se desempefiaban comparando distintas dimensiones tales
como la autoconfianza, profesionalismo, responsabilidad, creatividad, habilidad
para adaptarse, entre otros; concluyendo de esta manera que es importante la
cultura organizacional de su organizacion en la percepcion de lo que es importante

para el desarrollo de sus carreras.

Asi también, Cantermi (2022) realiz6 un estudio en Brasil, con el objetivo de
establecer la relacidén entre la cultura organizacional y el liderazgo en un grupo de
pequefnas y medianas empresas del sector de prendas de vestir, considerado como
un mercado muy competitivo en el estado de Santa Catarina; con la metodologia
de estudio de enfoque cuantitativo y descriptivo que utilizé un cuestionario auto
administrado en 82 gestores utilizando las dimensiones de CO establecidas por los
trabajos de Cameron y Quinn, encontrando que existian distintos tipos de CO entre

las distintas empresas pero identificando como predominante la cultura de clan; y



el estilo de liderazgo predominante fue el transaccional, se concluyo que este estilo
de liderazgo funcionaba por la naturaleza del negocio y que la cultura
organizacional de clan encontrada como predominante se ajustaba a las
caracteristicas descritas por los autores y que permitia a los gestores un espacio
de negociacion para lograr de objetivos basado en un compromiso con el grupo a

pesar de que la CO ideal esperada era mas bien orientada hacia el mercado.

Antes que ellos, en Indonesia, Indiyati (2021) realizé un estudio que tuvo
como objetivo conocer como afectan las competencias del recurso humano y la
cultura organizacional en una compairiia farmacéutica sobre la performance de sus
empleados, usando un enfoque cuantitativo, llevado a cabo en una muestra de 300
individuos, concluyendo después de estudiar los efectos directos e indirectos de las
dos primeras variables, que ambas afectan significativamente el desempefio de sus
colaboradores y lo hacian cada una de manera individual y también en forma

simultanea.

Méas recientemente, en Meéxico, Martinez et al (2022) realiz6 una
investigacion con el objetivo de demostrar la relacion entre la CO y los niveles de
competitividad de las empresas, se tratd de un estudio cuantitativo de disefio no
experimental correlacional causal aplicando un instrumento de medida de la cultura
organizacional basado en el modelo de Cameron y Quinn en 136 negocios del rubro
de restaurantes y hoteles en varias comunidades de Sonora encontrando que si
existia relacion y concluyendo que a pesar de que el nimero de empresas de los
tipos Jerarquica y de Mercado fueron mayor que el nimero de empresas
caracterizadas como clan, en ese estudio solo se pudo demostrar la influencia
positiva del tipo de cultura de clan sobre la competitividad de manera significativa
en el sector de restaurantes y hoteles, resaltando la importancia del estudio de la
CO por su gran importancia en la gestion de las empresas y recomendando la

necesidad de ahondar en su conocimiento.

En cuanto a la eficacia en la prestacion de servicios de salud en Peru, la

Contraloria General de la Republica (2018) realiz6 un operativo de visitas



inopinadas en hospitales publicos de mediano y alto nivel de complejidad de los
diferentes subsectores publico del sistema de salud con el objetivo de mejorar las
prestaciones brindadas en salud y velar por el uso adecuado y racional de los
recursos del estado en las referidas instituciones, encontrando una serie de faltas
a las normas e identificando deficiencias en las unidades de consulta externa,
emergencias, apoyo al diagnostico y tratamiento (imagenes, laboratorio y
farmacia), derivadas tanto de la gestion del propio establecimiento como de
instancia superiores, que involucran ausentismo, falta de puntualidad en la
atencion, déficit de recursos humanos, sobre stock y déficit de medicinas, no
realizar exdmenes minimos de laboratorio para el diagnostico, no contar con el
equipamiento necesario y otras mas. Asi mismo identificando que en un gran
porcentaje de los establecimientos visitados, no se realiza la medicion de la
satisfaccion de los usuarios que permitiria retroalimentar su gestion y tomar las
decisiones pertinentes y oportunas para garantizar la salud de su poblacién
beneficiaria; concluyendo que existe un alto grado de incumplimiento de las normas

de salud, generando un alto riesgo de atencién inadecuada en las citadas unidades.

En cuanto a la eficacia en los laboratorios en el contexto internacional; en
Guayaquil se realizé un estudio cuantitativo con el objetivo de demostrar el
mejoramiento de los tiempos de emision de resultados implementando una
metodologia de cambio de conductas denominada 5S, encontrando que la
implementacion de la propuesta disminuia 5 minutos del tiempo de emision de
resultados del laboratorio clinico, concluyendo que la metodologia era util como
herramienta de mejora (Quimis, 2021).

En Lima, también en 2021, Espinoza llevo a cabo un estudio cuantitativo,
correlacional con el objetivo de demostrar la asociacion entre el conocimiento de la
norma internacional NTP ISO 15189 por parte de los tecndlogos médicos y la
implementacion de los estandares de calidad en el laboratorio, encontrando una
correlacion positiva moderada significativa entre dichas variables, concluyendo que
es necesaria la difusiéon de la norma para lograr su implementacion en un mayor

namero de laboratorios (Espinoza 2021).



Finalmente, en cuanto a la eficacia; en un estudio realizado en las diez
primeras universidades iraquies, Mohanad (2019) se plante6 el objetivo de
determinar la intermediacion de las Capacidades dinamicas de las organizaciones
en la relacién entre el desarrollo de recursos humanos y la eficacia; con una
metodologia de enfoque cuantitativo en una muestra de empleados de distinto nivel
académico y grupo ocupacional, concluyendo que la relacion entre el desarrollo de
recursos humanos y la eficacia no es directa en entornos empresariales
cambiantes, sin embargo esta relacion si es mediada a través de las capacidades
dindmicas de las organizaciones que a su vez también son producto del desarrollo

de recursos humanos.

Desde el punto de vista tedrico, es necesario mencionar que los origenes de
la definicidn de la primera variable, cultura organizacional, han ocupado a muchos
autores del siglo pasado quienes ademas aportaron algunos modelos e
instrumentos para su estudio que aun resultan vigentes, de los cuales podemos
mencionar en primer lugar Schein (2016) que define la cultura organizacional como
un patrén de supuestos basicos que un grupo ha inventado, descubierto o
desarrollado a medida que aprende a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna. Estos supuestos compartidos influyen en la forma
en que los miembros de la organizacién perciben, piensan y se comportan. Schein

propone tres niveles de cultura organizacional:

Artefactos y Simbolos Visibles: Son las manifestaciones mas superficiales
de la cultura, como rituales, logotipos y comportamientos observables.
Valores Compartidos: Representan las creencias y normas compartidas
por los miembros de la organizacion, que a menudo no se expresan
abiertamente, pero guian el comportamiento.

Supuestos Basicos: Son las creencias subyacentes e inconscientes que
dan forma a la manera en que los miembros perciben y comprenden su

entorno.
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De otro lado, Denison (1996) afirma que la cultura organizacional deriva de
la cultura social como una extension de esta experiencia, llevada al plano
empresarial, por lo tanto tiene sus bases en el constructivismo social que sostiene
que, el conocimiento y la realidad no son elementos que se descubren porque estan
alli, sino mas bien que son construidos por las interacciones de los individuos que
conviven y se comunican entre si; su modelo es hasta hoy ampliamente usado y
renovado en el ambito empresarial pero también en el sector sanitario (Cancino,
2021).

Asi también, otros autores han definido a la cultura organizacional como un
conjunto de creencias y valores compartidos por la comunidad de empleados en
cada una de las organizaciones, estos valores tacitos son perdurables en el tiempo
y se basan en los distintos mecanismos sociales y antropolégicos que permiten
difundirlos y arraigarse entre sus miembros tales como historias, rituales y todo
aquello que pueda transmitir una idea comun y que resulte aceptada e interiorizada
como premisas basicas aprendidas para definir la manera de interaccionar entre si
y de resolver los aspectos cotidianos del grupo (Yopan, 2020). Desde otra
perspectiva, se pueden identificar dos criterios para entender la cultura
organizacional; el primero definido como observabilidad, que se refiere a las
conductas visibles de los miembros, sus actuaciones y modo de desenvolverse
incluso de comunicarse, mientras que el segundo criterio considera mas bien el
significado, es decir los conocimientos e ideas que se adquieren al incorporarse a
una organizacion y que son los que subyacen a los comportamientos observables
(Ulloa, 2019). Por todo lo anterior y dada la reconocida importancia de la cultura
organizacional como un factor preponderante en la competitividad de las empresas,
su estudio se ha desarrollado desde diversas perspectivas, desde su definicién,
pasando por la elaboracion de instrumentos de medicidon hasta la construccién y
planteamiento de modelos que permitan su mejor entendimiento (Dargahi, 2021)
(Mingaleva et al, 2022).

Aun cuando se han desarrollado muchos modelos y propuestas para

estudiar la cultura organizacional considerando los distintos tipos de
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organizaciones y las distintas disciplinas sociales que lo abordan desde cada
perspectiva (Diaz, 2019), algunos autores concuerda en que el modelo de valores
en competencia, que considera muy importante la tipificacion de las organizaciones
desde el punto de vista de la cultura organizacional es muy utilizado actualmente

por diversos autores en los ultimos 30 afios (Soloaga, 2020).

La presente investigacion se apoya en el Modelo de Valores en Competencia
(MVC) de Cameron y Quinn, la que sostiene que, el estudio de la cultura
organizacional se fundamenta en sus cuatro tipos 0 subcomponentes,
mencionados anteriormente: cultura de clan, cultura adhocratica, cultura de
mercado Yy cultura jerarquica; este modelo que desarrollaron para el estudio de la
cultura organizacional, sirve de base y referencia para una gran cantidad de
trabajos hasta nuestros dias; cuenta con extensas bases tedricas y evidencias
empiricas (Jiménez, 2022) y recoge las distintas corrientes del pensamiento
administrativo que fueron evolucionando y enriqueciendo el arte de dirigir desde la
década de los sesenta del siglo pasado, y pretende entender la cultura
organizacional basandose en la evaluacion de dos ejes que definen los cuatro
cuadrantes o subdominios de la cultura organizacional; uno de los ejes explora los
estilos opuestos de flexibilidad contra estabilidad en la gestion, mientras que el otro
eje contrasta el enfoque interno con el enfoque externo con que se prioriza la
conduccion institucional; la interseccion de estos dos ejes diagramados
perpendicularmente, da lugar a los cuatro subdominios de la cultura organizacional
denominados: cultura de clan, cultura jerarquica, cultura adhocratica y cultura de

mercado (Figura 1) (Cameron y Quinn, 2011).

Los cuatro subdominios o tipos de cultura establecidos de esta manera no
son mutuamente excluyentes sino mas bien conviven estrechamente relacionados
en toda organizacion, pero se presentan con distinta intensidad influenciadas por el
tipo de teoria administrativa que la gobierna; de esta manera el tipo de cultura
predominante es el que define la orientacién que comparten los colaboradores y

gue subyace en la forma como se comportan sus miembros (Vesga, 2020).
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Figura 1
Modelo de Valores en Competencia.
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Stability and Control

Fuente: Cameron y Quinn (2011)

El primer tipo de cultura, cultura de clan, se caracteriza por una organizacion
afianzada en la colaboracion y trabajo en equipo con rasgos muy similares a una
familia, donde prima la confianza entre sus miembros apoyados por el lider y

orientados al involucramiento en las tareas (Cameron y Quinn, 2011).

De otro lado, el segundo tipo, cultura adhocratica surge con la revolucion de
la informacion y esta fundamentada en la innovacién y creatividad para la gestion
del cambio permanente en una realidad volatil que le exige un alto grado de
flexibilidad, con un enfoque fuertemente externo y muy sensible a las variaciones
del entorno, priorizando la reinvencion de sus estructuras en respuesta a los nuevos

retos en la busqueda de nuevos productos y servicios (Cameron y Quinn, 2011).
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El tercer tipo, cultura de mercado, igualmente con enfoque externo, responde
a la concepcion de un entorno hostil y se orienta al control mediante la aplicacion
de las reglas del mercado, donde el éxito se percibe en funcion a ganancias,
penetracion y participacion en el mercado a través de las transacciones comerciales
(Cameron y Quinn, 2011).

El cuarto tipo, cultura jerarquica, basa su cohesién en la autoridad, el
cumplimiento de las normas y procedimientos; buscando la estabilidad y la
formalidad con reglas y jerarquias bien definidas y concentracion de la toma de
decisiones en los superiores, orientada a la eficacia y mantenimiento del control
sustentado en las estructuras burocraticas y evitando las turbulencias propias del
cambio (Vesga, 2020).

Siguiendo el modelo descrito por Cameron y Quinn (2011), se considera las

caracteristicas de la cultura organizacional con 6 dimensiones:

Respecto a la primera dimension, caracteristicas dominantes, Vesga (2020),
luego de una revision sistematica de los conceptos de cultura desde un enfoque
social y antropoldgico, revisa en su obra los enfoques de la cultura organizacional,
desde la vision psicolégica de Schein y las definiciones social y empresarial de la
misma, observando que cada empresa le imprime un sello individual a su gestion
influenciada por la caracteristica dominante en su cultura organizacional;
reconociendo la importancia del modelo de valores en competencia para identificar
la cultura predominante y su utilidad para proponer los cambios de cultura
necesarios para mejorar sustancialmente la productividad de las empresas; Rosas
(2020) coincide en la importancia de determinar el tipo de cultura que predomina
en una organizacion para elaborar un perfil de la empresa que sirva para allanar el
camino al cambio organizacional. Por otro lado, Simpson (2019) ha realizado un
estudio muy profundo de los diferentes tipos de instrumentos utilizados en Reino
Unido para medir la cultura organizacional en el ambito de salud buscando la

metodologia mas empleada para identificar la cultura predominante, mostrando una
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gama extensa de herramientas basadas en los distintos modelos y diagramando

muy detalladamente sus debilidades y fortalezas entre otras caracteristicas.

En cuanto a la segunda dimensidn, el liderazgo, Pedraja (2020) en su estudio
de fuentes secundarias, basado en el modelo de Bass y Avolio, identifica tres estilos
vigentes: transformacional, transaccional y Laissez faire, igualmente reconoce la
validez del modelo de Cameron y Quinn proponiendo un modelo donde la cultura
organizacional y el liderazgo independientemente de su estilo y predominio van a
influir en la calidad de servicio de las instituciones; de la misma manera,
reconociendo la importancia del liderazgo como elemento constituyente de la
cultura organizacional, Bernardes et al (2020) realizaron un estudio transversal en
una serie de establecimientos de salud canadienses entre el personal de
enfermeria encontrando una fuerte relacion entre el liderazgo auténtico y la calidad

de servicios propiciado por una cultura organizacional flexible.

Independientemente del modelo empleado en su estudio, es fundamental
considerar al liderazgo en el estudio de la cultura organizacional debido a que, no
cabe duda que es un factor imprescindible y hasta inherente a la gestion de
cualquier organizacion, incluyendo cualquier emprendimiento no formal, cuyo
efecto se advierte en todos los momentos de vida institucional desde su fundacion,
motivando y animando el inicio del esfuerzo comun, luego fomentando e
instaurando una cultura y un estilo de conducirse para posteriormente gestionar y
enfrentar los retos del cambio en la maduracién y adecuacion de la empresa y en
el cambio de rumbo cuando este sea necesario (Mena, 2019); ahora bien esto
implica que el estilo del liderazgo debera ser congruente con el tipo de cultura
predominante para que sea efectivo y apunte en la misma direccion, sin embargo
en la realidad esto puede no ser asi, por lo tanto resulta importante conocer cuanto
de cada tipologia compone el liderazgo organizacional y asi lo entienden los autores
del modelo.

La tercera dimensién de la cultura organizacional es la gestion del recurso

humano, su importancia radica en que cada tipo de cultura se manifiesta en mayor

15



o menor medida en la forma en que se administran a los colaboradores resaltando
la cultura predominante, sin embargo, para aprovechar mejor este recurso, es
importante reforzar o dirigir el tipo de cultura o rasgo que se alinee mejor con los

objetivos de la organizacion (Cameron y Quinn, 2011).

Mostrar diversos roles dentro de la gestion de recursos humanos puede
contribuir a la construcciobn o fortalecimiento de diferentes tipos de culturas
organizacionales. Por ejemplo, para establecer o fortalecer una cultura jerarquica,
se requiere un especialista administrativo enfocado en la reingenieria de procesos
y la creacién de una infraestructura eficiente. En el caso de una cultura de mercado,
el gerente de recursos humanos se convierte en un socio comercial estratégico,
alineando los recursos humanos con la estrategia comercial y facilitando los
impactos financieros de las actividades. De otro lado, para cultivar una cultura de
clan, se necesita un empleador defensor que responda a las necesidades de los
empleados, fomente el compromiso y promueva la capacidad humana en el
personal. Por ultimo, para fortalecer una cultura de adhocracia, se requiere un
agente de cambio que facilite el cambio transformacional y la renovacion
organizacional. Este marco proporciona una vision integral de la gestion de
recursos humanos que destaca como el cambio y la mejora organizacional pueden
ser impulsados por el gerente de recursos humanos, convirtiendo la gestiéon de

recursos humanos en algo mas estratégico, inclusivo y racional (Vesga, 2020).

La cuarta dimension, el factor cohesionante de la organizacion, es el
pegamento organizacional o los mecanismos de vinculacion que sostienen la
organizacion unida y también va a depender del tipo de cultura dominante; este
pegamento constituye el area de interés compartido que hace que los miembros se
identifiquen, se sientan parte del grupo o que motivaron su ingreso a la organizacion
y que mantiene a gusto a sus integrantes, cuya fuerza dependera del nivel de
cohesion alcanzado a lo largo del tiempo. También puede darse una diferencia en
la percepcion de esta dimension dependiente de los diferentes grupos

ocupacionales que conviven en una misma institucion (Cieciora et al, 2021).
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La quinta dimensidén es el énfasis estratégico; entendiendo la estrategia
como el arte de conducir una organizacion teniendo en cuenta sus recursos y su
entorno y la manera de enfrentar los retos del cambio con una vision de largo plazo,
creando valor y compitiendo por su supervivencia y supremacia en el mercado
(Méndez, 2019); pero mas alla de la definicion de estrategia y su aplicacion en la
direccidén de una organizacion; para el propdsito de conocer su participacion como
componente de la cultura organizacional, se requiere conocer el foco de su
atencion, el énfasis que pone cada una de las cuatro tipologias siempre en busca

de sus propios objetivos.

La sexta dimension, el criterio de éxito, en la evaluacion de la cultura
organizacional permite comprender el valor que comparten los miembros de la
organizacion con respecto a su entendimiento de lo que es mas apreciado y
consecuentemente tiene mayor recompensa en su organizacion, siendo este
concepto distinto en base a las creencias subyacentes en los distintos tipos de
cultura (Carrillo, 2023).

La segunda variable es la eficacia, se refiere a la capacidad de lograr un
resultado deseado o alcanzar un objetivo de manera exitosa y con los recursos
disponibles. En un sentido mas amplio, la eficacia se relaciona con la capacidad de
hacer las cosas de manera efectiva, maximizando los resultados positivos y
minimizando los recursos, el tiempo o los esfuerzos desperdiciados (Erazo et al,
2017). En el contexto general, la eficacia implica que un proceso, una accién o un
sistema estan funcionando de manera Optima para producir los resultados
deseados. Es un concepto que se utiliza en diversos ambitos, desde la gestion
empresarial y la administracion publica y en el contexto del laboratorio se puede
aplicar al cumplimiento de todos los requisitos necesarios para garantizar una
atencion de los usuarios, en todos y cada uno de los procesos con los atributos de

calidad explicitos (Harmening, 2020).

Existen muchas normas que establecen las pautas y los requisitos que

deben seguirse para garantizar el orden, la seguridad, la calidad y la legalidad en
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diversas actividades, organizaciones y sectores de la sociedad, en el caso particular
del laboratorio, existen diferentes niveles de normas que van desde los instructivos
técnicos usados por cada laboratorio hasta las normas de consenso internacional,
como la norma ISO 15189 para laboratorios clinicos (Fuentes, 2016) o el Clinical
and Laboratory Standard Institute (CLSI) que brindan servicios de estandarizacion
y autoevaluacion de la performance (Abol, 2022); en el Peru, siendo el Ministerio
de Salud el ente normativo del sector, se ha establecido un marco normativo de
cumplimiento obligatorio para regular la actividad de los laboratorios clinicos
publicos y privados como guias de referencia (MINSA, 2007); el cual define tres

aspectos que dan lugar a las dimensiones:

La primera dimension, normatividad se refiere al conjunto de normas,
reglamentos, leyes, estandares y regulaciones que rigen el comportamiento, las
acciones y las operaciones del laboratorio y que incluyen los documentos
normativos tales como manuales de organizacion, manual de procedimientos,
programas de control de calidad internos y externos, programa de auditoria interna,

manual de calidad, entre otros (Abol, 2022).

La segunda dimension, oportunidad, se refiere a un momento o una
circunstancia propicia que permite aprovechar una situacion para obtener un
beneficio, alcanzar un objetivo o tomar una decision favorable; quiere decir que se
relaciona con la conveniencia y el momento adecuado para llevar a cabo una accion
que puede conducir a resultados positivos, de alli que la dimension de oportunidad
en salud es crucial porque se refiere al tiempo que transcurre desde que un paciente
busca atencién médica hasta que recibe el tratamiento necesario. Esta dimension

se centra en la prontitud y eficiencia de los servicios de salud (Cardoso et al, 2018).

En la gestion de laboratorios clinicos, la dimension oportunidad también es
vital, hace alusion al tiempo de respuesta del servicio y a la disponibilidad de la
informacion analitica desde el requerimiento de la misma hasta que los pacientes
o el personal médico obtienen la informacion solicitada, sin que esto signifique una

disminucion de la calidad del servicio (Mufioz, 2019). De esto se desprende que, la
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rapidez con la que se procesan las muestras, se generan informes y se entregan
los resultados puede tener un impacto significativo en la calidad general de la
atenciéon al paciente. Los retrasos en la realizacion de pruebas y la entrega de
resultados pueden afectar negativamente la toma de decisiones clinicas y, en ultima
instancia, la atencion al paciente (Juarez, 2023); por esta razon, es esencial
optimizar los procesos para garantizar tiempos de respuesta rapidos y eficientes.
Esto no solo mejora la experiencia del paciente, sino que también contribuye a un
diagnostico y tratamiento oportunos, lo que puede ser crucial en situaciones
meédicas criticas. La gestion efectiva de la oportunidad en un laboratorio clinico es
fundamental para garantizar la calidad integral de la atencién en salud (Gomez
Martinez et al., 2018).

La tercera dimension es la calidad, atributo indispensable que en salud
consiste en entregar el servicio mas adecuado, con los mejores recursos y
conocimientos disponibles, minimizando los riesgos de adquirir otros problemas
sanitarios adicionales dentro del marco conceptual conocido como el “modelo de
estructura, proceso y resultado” para evaluar y mejorar la calidad de la atencion
médica, ya que estos tres componentes estan interconectados y afectan
directamente la calidad de la atencion sanitaria. En el contexto de la gestion de
laboratorios clinicos, este enfoque implica no solo evaluar los resultados de las
pruebas (como la precision de los andlisis), sino también examinar la estructura
(recursos, personal) y el proceso (eficiencia en la realizacion de pruebas) para
garantizar una atencién de calidad integral (Donabedian, 2005). En particular, en el
laboratorio clinico es necesario garantizar la calidad en las tres fases conocidas del
proceso principal, es decir pre analitica, analitica y post analitica; sin embargo
debemos entender que existe una mayor probabilidad de fuentes de error en la
primera y Uultima fase del proceso debido a que el avance tecnoldgico,
automatizacion, establecimiento de protocolos muy estrictos y controles de calidad
interno, han contribuido a robustecer la etapa analitica mientras que las otras
etapas tienen muchas variables y resultan muy dificiles de automatizar (San Miguel
et al, 2018); esto no significa que la primera fase no haya sido objeto de

investigacion, por el contrario, el reconocimiento de su importancia como punto
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critico al inicio del proceso ha dado lugar a la generacion de indicadores para su
control (Romero, 2022).

[ll. METODOLOGIA

En este capitulo de la investigacion se describe la metodologia que se siguié para
el desarrollo de las distintas etapas de la tesis, indicando los métodos y técnicas
gue se emplearon para la obtencion y procesamiento de la informacién, asi como

los instrumentos y el analisis de datos que se emplearon.

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Segun la finalidad de la tesis, la investigacion fue de tipo basica porque se
orientd a profundizar los conocimientos existentes en la realidad del problema; con
enfoque cuantitativo toda vez que las variables que se estudiaron en los sujetos de
estudio, aportaron informacién que se fue midiendo y analizando como puntuacién
para cuantificar los niveles de ambas variables y se analizaron los resultados con
herramientas estadisticas que permitieron demostrar la asociacién existente y el
grado de esa asociacion (Hernandez et al, 2016); asimismo se tuvo la intencion de
extrapolar las conclusiones obtenidas con la comprobaciéon de la hipétesis hacia
realidades semejantes a la realidad de la unidad productiva de salud, motivo del
estudio.

Desde el punto de vista de su alcance o nivel de profundidad, el estudio fue
correlacional simple, con el objetivo de determinar la relacion existente entre la
cultura organizacional y la eficacia, sin establecer una relacion de causalidad entre

estas dos variables (Carrasco, 2019).

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio del estudio fue no experimental porque no se realizd ningun tipo
de manipulacién en las unidades de estudio, como tampoco se pretendi6 establecer
relaciones de causa efecto entre las variables; ademas, de acuerdo a la obtencion
de los datos, esta se dio en un solo momento del estudio con la aplicacion de los

instrumentos, sin hacer observaciones ni comparaciones en periodos de tiempo
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sucesivos ni prolongados, por lo que fue un estudio transversal. El esquema del

disefio se muestra a continuacion en la Figura 2.

Figura 2
Disefio de la investigacion

/ T
UA f
\ E
Nota: En el esquema, UA representa el conjunto de unidades de analisis, CO

representa la variable cultura organizacional, E representa la variable eficacia del
personal de laboratorio y R la relacion entre ambas variables.

3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion conceptual

La cultura organizacional se define como un conjunto de creencias y valores
compartidos por la comunidad de empleados en cada organizacion, estos valores
tacitos son perdurables en el tiempo y son subyacentes a comportamientos
aceptados que pueden manifestarse como historias, rituales o incluso un lenguaje
particular, para definir la manera de interaccionar entre siy de resolver los aspectos

cotidianos del grupo (Cameron y Quinn, 2011).

Definicion operacional

En la investigacion se midi6 la cultura organizacional usando un cuestionario
basado en el instrumento de evaluacion de la cultura organizacional (OCAI) por sus
siglas en inglés, elaborado por los autores de base, traducido y adaptado al
laboratorio, se establecieron seis dimensiones para entender y clasificar los cuatro

tipos principales de cultura organizacional:
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Dimensiones

Dimension 1, Caracteristicas dominantes, con los cuatro indicadores: cultura
de clan, adhocracia, orientacion al mercado, jerarquica.

Dimension 2, Liderazgo organizacional, con los cuatro indicadores:
mentoria, emprendimiento, orientacion a resultados, orientacion a la
organizacion.

Dimension 3, Gestion del recurso humano, con los cuatro indicadores:
participacion, flexibilidad, competitividad, estabilidad.

Dimension 4 Factor cohesionante de la organizacién, con los cuatro
indicadores: compromiso, innovacion, énfasis en el logro, énfasis en reglas
formales.

Dimension 5, Enfasis estratégico, con los cuatro indicadores: desarrollo
humano, desarrollo de nuevos productos y servicios, participacion en el
mercado, cumplimiento y control de tareas.

Dimension 6 Criterios de éxito, con los cuatro indicadores: desarrollo de
involucrados, posicion innovadora, posicion en el mercado, eficiencia.
Escala de medicion

Escala de medicion de Likert con opciones de respuestas politomicas.

Variable 2: Eficacia del laboratorio

La eficacia se refiere a la capacidad de lograr un resultado deseado o
alcanzar un objetivo de manera exitosa y con los recursos disponibles, basicamente
a través del cumplimiento de lo planeado. En un sentido mas amplio, la eficacia se
relaciona con la capacidad de hacer las cosas de manera efectiva, maximizando
los resultados positivos y minimizando los recursos, el tiempo o los esfuerzos
desperdiciados (Calvo, 2018).

Definicion operacional

En la investigacion se midio la eficacia usando un cuestionario basado en
los estandares y criterios de evaluacion del macroproceso de atencion de apoyo
diagnéstico y tratamiento, del Listado de estandares de acreditacion de
establecimientos de salud (MINSA, 2007) segunda version, donde se establecen,

tres estandares y nueve criterios de evaluacion que aplican para los servicios de
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laboratorio y que se tomaron de base para las dimensiones e indicadores de la

variable respectivamente.

Dimensiones

Dimension 1, Normatividad, con los dos indicadores: documentacién, control
de calidad.

Dimensién 2, Oportunidad, con los dos indicadores: entregables y
disponibilidad.

Dimension 3, Calidad, con los cinco indicadores: monitoreo, calibracion y
control, demanda no atendida, atencién de pacientes, gestion de reclamos.
Escala de medicion

Escala de medicion de Likert con opciones de respuestas politmicas.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién

La poblacion es el conjunto de individuos que constituyen la totalidad de

elementos con una caracteristica o condicion comun; en el estudio la poblacién se

constituye de 42 personas que incluye a todo el personal asistencial y administrativo

del laboratorio clinico seleccionado.

Criterios de inclusion:

Personal trabajando en el servicio en cualquier condicion laboral, nombrado
0 contratado.
Personal asistencial o administrativo.

Personal de cualquier grupo ocupacional.

Criterios de exclusion:

Personal en entrenamiento.

Personal que no desee participar.
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3.3.2 Muestra

La muestra, por definicion es un subconjunto de la poblacién, que la
representa y que por lo tanto posee las mismas caracteristicas, pero un nimero
menor de individuos para hacer factible la investigacion; en el presente estudio,
debido al tamafio de la poblacién, la aplicacidon de los instrumentos se realiz6 a la
totalidad del personal que cumplio los criterios de inclusién, constituyéndose por lo
tanto en una muestra censal de 42 participantes.

3.3.3 Muestreo

El método de muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia,
debido a que el tamafio de la poblacién no es muy grande y se decidié incluir a

todos los trabajadores en el estudio.

3.3.4 Unidad de anélisis

La unidad de andlisis del presente trabajo fue cada una de las personas que
trabajaban en el servicio de laboratorio durante el periodo de medicion, incluyendo
al personal asistencial y administrativo de todos los grupos ocupacionales y
condiciones laborales; no se incluy6 a los internos y pasantes en entrenamiento

debido a su corta permanencia en la organizacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Se utilizé la encuesta para la recopilacién de la informacion; esta técnica
permitio la recopilacion de datos, y consistio en la obtencion de informacion a través
de preguntas estructuradas en cuestionarios que se aplicaron a un grupo de
personas con el propésito de recopilar sus opiniones, actitudes, creencias,
experiencias u otras respuestas relevantes sobre el tema especifico; con el fin de
obtener datos cuantitativos que ayuden a comprender y analizar los diferentes

aspectos de interés.
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3.4.1 Instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizé un cuestionario para la recopilacion de la informacion de cada una
de las variables; como definicion de cuestionario, se entiende que este instrumento
es un conjunto de preguntas estructuradas disefiadas para recopilar informacion,
opiniones, datos o respuestas de un individuo o grupo de personas. Los
cuestionarios se utilizan en una variedad de contextos, desde la investigacion
académica y cientifica hasta la recopilacion de datos en encuestas de mercado,
estudios de opinion, evaluaciones de desempefio, diagnosticos médicos y muchas
otras aplicaciones. Los cuestionarios que se emplearon tuvieron un formato de
preguntas cerradas y una escala de medicion de Likert, se aplicaron en forma
presencial en la mayoria de los casos y algunos pocos en formulario digital, la
informacion recogida tuvo caracter de confidencial para proporcionar mayor

comodidad a los informantes.

El cuestionario de evaluacibn de la cultura organizacional ha sido
desarrollado a partir de la traduccion y adaptacion de la escala de medicion, del
Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional (OCAI por su sigla en
inglés) de Cameron y Quinn (2011) de acuerdo a su Modelo de Valores en
Competencia; estd compuesto de seis dimensiones con cuatro indicadores cada
uno, el item correspondiente a cada indicador explora el peso que tiene cada tipo
de cultura en la composicion de la dimension, para construir un perfil caracteristico

de cada organizacion.

El Cuestionario de eficacia del servicio de laboratorio se ha desarrollado a
partir de la norma técnica de acreditacién, teniendo como base los criterios de
evaluacion del macroproceso de apoyo al diagnéstico para medir el nivel de
cumplimiento de los diferentes aspectos que contribuyen al cumplimiento de la
mision del laboratorio con los atributos de calidad necesarios. La escala de
medicién de eficacia esta compuesta por 3 dimensiones con 2, 2 y 5 indicadores
respectivamente, que en total constituyen 20 items para medir el cumplimiento de
las principales caracteristicas que determinan el funcionamiento optimo del servicio

de laboratorio.
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3.4.2 Validez y Confiabilidad instrumento

Teniendo en consideracion que, para utilizar herramientas de investigacion,
estas tienen que estar previamente evaluadas para asegurar que estan libres de
errores; y con la finalidad de garantizar la validez de los instrumentos que se
desarrollaron para la recoleccion de los datos en este estudio, se llevé a evaluacion
por juicio de tres expertos los dos instrumentos en cuestion antes de ser utilizados

en la poblacion (Moscoso et al, 2019).

Se evalud la confiabilidad de los instrumentos utilizando una medida de
consistencia interna; en este caso se uso el coeficiente alfa de Cronbach del
conjunto de items en la escala. Se utiliza comunmente en el ambito de la
psicometria y las ciencias sociales para determinar la fiabilidad de un instrumento
de medicion, como un cuestionario o una encuesta. Un valor de alfa mas alto
sugiere una mayor consistencia interna. El resultado varia entre 0 y 1. Un valor mas
cercano a 1 indica una mayor consistencia interna. A menudo, se considera que un
valor de alfa superior a 0.70 es aceptable, pero esto puede variar segun el contexto.
(Rodriguez y Reguant, 2020). Es importante destacar que el alfa de Cronbach
asume gque los items miden el mismo constructo y que existe homogeneidad en la
poblacion de estudio. La formula es compleja, pero existe software estadistico,
como SPSS, R o Python, que puede hacer este calculo de manera eficiente; en el
presente trabajo se utilizé el SPSS; los resultados para el cuestionario de Cultura

Organizacional se muestran en la tablal.

Tabla 1

Confiabilidad del cuestionario de cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0.957 24

Y los resultados para el cuestionario de Eficacia fueron:
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Tabla 2

Confiabilidad del cuestionario de eficacia

Alfa de Cronbach N de elementos
0.920 20

En ambos casos se obtuvieron altos coeficientes alfa de Cronbach, lo que
significa que ambos cuestionarios tienen alta confiabilidad de acuerdo a su

consistencia interna.

3.5 Procedimientos

Los procedimientos seguidos para llevar a cabo el estudio contemplaron,
después del desarrollo del presente proyecto, la obtencién del permiso para realizar
la investigacién en el establecimiento escogido; luego de lo cual se presentd el
proyecto a la jefatura del servicio y se elabor6 la base de datos de los participantes
a quienes se les invitd a participar de manera voluntaria y anénima, se distribuyeron
los instrumentos a través de una plataforma electrénica utilizando la red social del
servicio y también se aplico la encuesta presencialmente; una vez completada la
recoleccion de datos se procedid a su analisis, discusion de los resultados y
formulacién de conclusiones que son parte de la tesis y que seran compartidos con

la institucion participante del estudio, después de su aprobacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Después de la recoleccion de datos con los instrumentos, estos se
registraron y ordenaron en un matriz de Excel y posteriormente se realizo el andlisis

descriptivo y el analisis inferencial utilizando el software SPSS (Hidalgo, 2022).

3.7 Aspectos éticos

En el desarrollo del estudio se respeto la autoria de la bibliografia utilizada
con la citacion y referencia correspondiente de acuerdo a los lineamientos de la
American Psychological Association (APA); Se invitd a participar voluntariamente a
los empleados, respetando su privacidad e informandoles los propdésitos del

estudio, asi como su derecho a desistir en cualquier momento de participar sin
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ningun tipo de coaccién o vulneracion de sus derechos. Con este fin se incluyo el
consentimiento informado en cada uno de los instrumentos de medicién donde se
explicaron los alcances del estudio y el compromiso de privacidad anteriormente
mencionado. El presente estudio respetd el bienestar de los participantes y no

produjo ningun efecto nocivo en la salud fisica 0 mental.
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IV. RESULTADOS

En la fecha de la recoleccion de datos, se aplicaron un total de 42 encuestas al
personal del laboratorio, que cumplian con los criterios de inclusion; obteniéndose

los resultados que se presentan a continuacion.

4.1 Estadistica descriptiva

En cuanto a la primera variable, cultura organizacional, como se aprecia en
la Tabla 3, en general se encontré que el 50% de los encuestados consideraba la
existencia de una cultura fuerte y casi 43% la identificaba como regular; lo que
permite identificar un espacio de mejora para fortalecer los aspectos que se

identifican como regulares y que se detallan mas adelante.

Tabla 3
Fuerza de la cultura organizacional en el laboratorio.
N %
Débil 3 7.1%
Regular 18 42.9%
Fuerte 21 50.0%

En relacién al nivel de los tipos de cultura que constituyen la cultura
organizacional del laboratorio, para comparar el nivel de los cuatro tipos de cultura,
se obtuvo los promedios y desviaciones estandar de las puntuaciones obtenidas
gue se muestran en la tabla 4; estos hallazgos se compararon con los rangos de la
tabla 5, elaborada con las escalas y puntuaciones de los instrumentos del
cuestionario aplicado; primero se observé que en general el nivel de la cultura
organizacional en su totalidad estaba ubicado cercano al limite superior del rango
regular y hasta podria ser fuerte si consideramos la desviacion estandar de 18.2
que lo llevaria al rango superior; y en cuanto al tipo de cultura predominante, se
puede ver que tres de ellos se encuentran en el mismo nivel a diferencia de la
cultura de mercado con 17.6 de promedio, que aparentemente muestra menores
niveles de fuerza que los otros tipos; esta diferencia fue evaluada estadisticamente
para su confirmacion (Naupa, 2018), por lo tanto la significancia de esta diferencia

se presenta en el acapite de inferencia.
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Tabla 4

Cultura organizacional por tipos y medias

Tipo Media SD
Clan 21.7 4.9
Adhocracia 20.8 5.1
Mercado 176 4.3
Jerarquia 21.7 4.6
Total 85.2 18.2
Tabla 5

Nivel de la cultura organizacional

Rango para cada Rango para el

Nivel tipo total
Min Max Min Max
Débil 6 13 24 55
Regular 14 22 56 88
Fuerte 23 30 89 120

Cuando se midi6 el grado de participaciéon de cada tipo de cultura de manera
individual para conocer su nivel de fuerza, se observo que de los cuatro tipos, la
cultura de clan fue reconocida como fuerte por mas de la mitad de los encuestados
(52%), Tabla 6; este aspecto positivo de la organizacion puede ser debido a que
muchos miembros tienen muchos afios de servicio conociéndose y estrechando
sus vinculos sociales, reforzado ademas por compartir una serie de tradiciones
institucionales como la celebracion religiosa anual de una santa patrona del

catolicismo y la celebracion de onomasticos del personal en establecimientos

externos.
Tabla 6
El componente de clan en la cultura organizacional.
N %
Débil 3 7.1%
Regular 17 40.5%
Fuerte 22 52.4%
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Llama la atencion que el componente de adhocracia sea reconocido como
fuerte por solo el 33% de los encuestados mostrado en la Tabla 7; este componente
tiene que ver con la innovacién y la creatividad y no es reflejo del nivel tecnologico
en el equipamiento biomédico para los ensayos de laboratorio que se realizan, que
se encuentran alineados con la tecnologia actual, sino mas bien tiene que ver con
la rigidez de los procedimientos administrativos y el apego a los procedimientos
considerados como referenciales y que permanecen desde mucho tiempo, asi

como también refleja la resistencia al cambio de la organizacion bastante

tradicional.
Tabla 7
El componente de adhocracia en la cultura organizacional.
N %
Débil 4 9.5%
Regular 24 57.1%
Fuerte 14 33.3%

Mientras que el componente de mercado refleja la inclinacion hacia la
competencia y ganancia del mercado como objetivo principal, resulté reconocido
como fuerte Unicamente por el 9.5% de los encuestados, como se observa en la
tabla 8; lo que tiene relacion con el hecho de ser una organizacion publica que
atiende a un grupo de beneficiarios asegurados y que por lo tanto no recibe la
presion de la competencia externa como una necesidad para sobrevivir en el tiempo

y competir por una cuota con otras organizaciones homologas.

Tabla 8
El componente de mercado en la cultura organizacional.
N %
Débil 6 14.3%
Regular 32 76.2%
Fuerte 4 9.5%

31



Contrario a lo que se podria esperar en una organizacion muy estructurada
y jerarquica, el componente de jerarquia en la cultura organizacional, fue
identificado como fuerte solo por el 40% de los participantes, como se aprecia en
la tabla 9, lo que podria ser explicado por una inclinacion a los estilos de liderazgo
modernos que privilegian la participacion y el trabajo en equipo y que se
complementaria también con la observacion de la mayor apreciacion del

componente de clan descrito en los parrafos anteriores.

Tabla 9
El componente de jerarquia en la cultura organizacional.
N %
Débil 4 9.5%
Regular 21 50.0%
Fuerte 17 40.5%

En cuanto a la segunda variable, la eficacia del laboratorio, en general segun
la perspectiva del personal, en la tabla 10, se reconoce como eficaz en un 57% y
como regular en casi 43%, dejando ver que no se esta alcanzando las expectativas

de los propios colaboradores.

Tabla 10
Nivel de eficacia en el laboratorio.
N %
Regular 18 42.9%
Eficaz 24 57.1%

La dimension de normatividad que incluye los instrumentos para saber si se
cumple con la documentacion y difusion de las herramientas administrativas y los
programas de calidad, percibidos como eficaces en 40.5%, denota que estos
requisitos que aseguran la idoneidad de procedimientos necesitarian mejorar; si
bien es cierto se cumple con la elaboracion de los documentos de gestion y el

establecimiento de programas de control de calidad, quizé falte la interiorizacion de

32



la utilidad de los mismos y la operativizacion como apoyo para la optimizacion de

las operaciones y procedimientos.

Tabla 11
Cumplimiento de la normatividad.
N %
Poco Eficaz 5 11.9%
Regular 20 47.6%
Eficaz 17 40.5%

En la evaluacién de la dimensién oportunidad presentada en la tabla 12, que
involucra entre otros aspectos, la entrega de resultados, la apreciacion de
cumplimiento es muy alta, dado que el servicio de laboratorio utiliza un software de
gestidn de resultados que permite interconectar los auto analizadores en un sistema
que facilita la identificacién y el procesamiento de las muestras, la revision de

resultados, validacidon, generacién de reportes y almacenamiento de datos.

Tabla 12
Cumplimiento de la dimension oportunidad.
N %
Regular 1 2.4%
Eficaz 41 97.6%

Finalmente, en la tabla 13, la apreciacion de la dimension calidad, muestra
gue no se percibe como ineficaz pero la percepcion esta divida entre regular y eficaz
a partes iguales (50% cada una), mostrando la necesidad de mejorar, identificada
por los propios colaboradores, esto puede obedecer al reconocimiento objetivo de
la carencia de un stock apropiado de reactivos para brindar los servicios
ininterrumpidamente; esta falencia es uno de los inconvenientes mas frecuentes y
motivo de disconformidad de los usuarios y malestar de los colaboradores pero
cuya causa Yy solucion estan mas alla del manejo del servicio, por cuanto en el

hospital como en todos los del sector publico, dependen de otras areas y en este
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hospital en particular es un problema que se presenta constantemente en todos los

afos fiscales sin excepcion, aunque con distinta intensidad.

Tabla 13
Nivel de la dimension calidad.
N %
Regular 21 50.0%
Eficaz 21 50.0%

4.2 Estadistica inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Para elegir las pruebas de hip6tesis adecuadas para los datos recolectados
se procedio a realizar una prueba de normalidad que se muestra en la tabla 14; el
total de encuestas aplicadas fue 42, por lo que se realizo la prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk para cada una de las variables y sus respectivas dimensiones; esta
prueba de normalidad corresponde a un tamafio de muestra menor de 50 unidades

de analisis.

Ho: Los datos tienen una distribucion normal.
H1: Los datos no tienen una distribucién normal.
Nivel de confianza: 95%.

Nivel de significancia (Alfa): 5% (0.05).

Regla de decision:

Si el p-valor es mayor que alfa (0.05), entonces se acepta la hipotesis nula.

Si el p-valor es menor que alfa (0.05), entonces se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 14

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura de Clan 0.959 42 0.131
Cultura Adhocrética 0.961 42 0.158
Cultura de Mercado 0.938 42 0.024
Cultura Jerarquica 0.964 42 0.205
Cultura Organizacional 0.960 42 0.152
Dimension Normativa 0.964 42 0.199
Dimension Oportunidad 0.950 42 0.066
Dimensién Calidad 0.979 42 0.635
Eficacia 0.979 42 0.636

Fuente: propia usando SPSS 29

El p-valor de todas las variables y dimensiones es > 0.05, excepto para la
cultura de mercado; lo que significa que todas ellas tienen distribucion normal a
excepcion de la cultura de mercado; por lo tanto, la prueba de hipétesis que se
utilizé6 para conocer la correlacién entre las dos variables fue la prueba de
correlacion de Pearson; mientras que la prueba de hipoétesis para contrastar la
diferencia observada en el nivel de la cultura organizacional fue la prueba de
Kruskal-Wallis.

4.2.2 Prueba de hipoétesis de la diferencia observada en la cultura
organizacional.

Considerando que en los resultados de la prueba de normalidad de datos se
encontré que la cultura de mercado no tenia distribucion normal, se eligi6 como
prueba de hipétesis no paramétrica, la prueba de Kruskal-Wallis para muestras
independientes, a fin de determinar si es que existian diferencias entre el nivel de
cada tipo de cultura; la hipoétesis nula fue que el nivel es el mismo entre cada uno
de los tipos de cultura, mientras que, la hipotesis alterna fue que existe diferencia

entre el nivel de cada uno de los tipos de cultura.

En la tabla 15 se puede verificar que existe diferencia significativa entre la

cultura de mercado y los otros tres tipos de cultura, asi mismo, que no existe
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diferencia significativa, con un 95% de confianza, entre los niveles de las culturas
de clan, adhocratica y jerarquica; por lo tanto, no existe un tipo de cultura dominante
en el laboratorio, pero si una codominancia de la cultura de clan, adhocrética y
jerérquica con un nivel significativamente mas bajo de cultura de mercado; en la

Figura 3 se puede ver graficamente esta diferencia.

Tabla 15

Comparaciones por parejas de Tipo de cultura.

Estadistico de

Estadistico de Error prueba
Sample 1-Sample 2 prueba estandar estandar Sig. Sig. ajust.?
Mercado-Adhocracia 31.655 10.590 2.989 .003 .017
Mercado-Jerarquia 39.821 10.590 3.760 <.001 .001
Mercado-Clan 42.000 10.590 3.966 <.001 .000
Adhocracia-Jerarquia -8.167 10.590 -771 441 1.000
Adhocracia-Clan -10.345 10.590 -.977 .329 1.000
Jerarquia-Clan 2.179 10.590 .206 .837 1.000

Cada fila prueba la hipétesis nula que las distribuciones de la Muestra 1 y la Muestra 2 son
iguales.

Se muestran las significaciones asintéticas (pruebas bilaterales). El nivel de significacion es
de .050.

a. Los valores de significacion se han ajustado mediante la correccion Bonferroni para
varias pruebas.

Figura 3
Tipo de cultura predominante

Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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4.2.3 Correlacion de variables

Para la correlacion de variables se consideré las siguientes hipétesis:
HO: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la eficacia del
personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023.
H1: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la eficacia del

personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023.

Se realiz6 la prueba de correlacion de Pearson para conocer el grado de
asociacion de la variable cultura organizacional y la eficacia en el personal del
laboratorio, el p-valor encontrado fue de 0.000 indicando correlacién a un nivel de
0.01 de significancia como se muestra en la tabla 16, sin embargo, la fuerza de la
correlacion que se evidencio fue de r: 0.628 considerada como correlacion positiva
moderada (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016); lo que se puede apreciar

también en la figura 4.

Tabla 16
Correlacion de las variables
V1 V2

Variable 1 Correlacion de 1 .628™
Cultura Organizacional  Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 42 42
Variable 2 Correlacion de .628™ 1
Eficacia Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 42 42

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 4
Correlacion de la cultura organizacional y la eficacia.
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Con este resultado del p-valor se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna que enuncia que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la eficacia del personal en un laboratorio clinico de Lima en 2023;
sin embargo, al analizar la correlacién de cada tipo de cultura organizacional con la
eficacia, se encontré que solo la cultura de clan present6 correlacién con la variable
eficacia en un nivel de significancia de 0.01 (Tabla 17); mientras que las culturas
adhocratica, de mercado y jerarquica presentaron un p-valor superior a alfa
aceptandose en esos casos la hipotesis nula que dice que no existe correlacion
entre estos tipos de cultura y la eficacia del laboratorio, tablas 18, 19 y 20

respectivamente.
Por lo tanto, podemos afirmar que existe correlacion positiva débil (r de

Pearson: 0.396) entre la cultura de clan y la eficacia, y que esta correlacion es muy

significativa (p-valor menor de 0.01)
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Tabla 17

Correlacién entre la cultura de clan y la eficacia.

Clan Eficacia
Clan Correlacién de 1 .396™
Pearson
Sig. (bilateral) 0.009
N 42 42
Eficacia Correlacién de .396" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.009
N 42 42
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 18
Correlacién entre la cultura adhocratica y la eficacia.
Adhocracia Eficacia
Adhocracia Correlaciéon de Pearson 1 0.259
Sig. (bilateral) 0.097
N 42 42
Eficacia Correlaciéon de Pearson 0.259 1
Sig. (bilateral) 0.097
N 42 42

Para conocer la correlacidon entre el componente de mercado de la cultura

organizacional y la eficacia, se utilizé el Coeficiente Rho de Spearman, debido a

que en la prueba de normalidad se encontré que los datos de la cultura de mercado

eran los Unicos que no seguian una distribucion normal, requiriendo por lo tanto el

uso de esta prueba de hipétesis no paramétrica para su evaluacion; en este caso

el p-valor result6 muy alto (0.501) mayor que alfa (0.05) indicando que la débil

correlacion (Rho: 0.107) no era significativa.
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Tabla 19

Correlacién entre la cultura de mercado y la eficacia.

Mercado Eficacia
Rho de Mercado Coeficiente de 1.000 0.107
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.501
N 42 42
Eficacia  Coeficiente de 0.107 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.501
N 42 42
Tabla 20
Correlacion entre la cultura jerarquica y la eficacia.
Jerarquia Eficacia
Jerarquia Correlacién de Pearson 1 0.270
Sig. (bilateral) 0.083
N 42 42
Eficacia Correlacién de Pearson 0.270 1
Sig. (bilateral) 0.083
N 42 42

La prueba de Pearson para las comparaciones de: la adhocracia con la
eficacia, mercado con eficacia y jerarquia con eficacia; resultaron todas con
coeficientes de correlacién bajo y p valor mayor que el nivel de significancia de 0.05;
es probable que la relaciéon de estos 3 componentes no aporte tanto a la asociacion

como si lo hace el componente de clan que si resultd significativo y con un grado

mediano de correlacion.



V. DISCUSION

En el analisis descriptivo de la fuerza de la cultura organizacional del laboratorio,
en el presente estudio se encontrd que solo el 50% de los encuestados lo percibio
como fuerte y el 43% como regular; este bajo porcentaje de encuestados con
percepcion de cultura organizacional fuerte estuvo mas acentuado en los resultados
de Pure (2018) que encontré solo un 12.5% de cultura organizacional Buena y hasta
un 56% de nivel Regular; de igual manera los resultados de Cérdova (2023)
muestran la misma tendencia, puesto que el registr6 44% de encuestados
indicando buena cultura organizacional. Sin embargo a pesar de estas diferencias
cuantitativas en la fuerza de la cultura organizacional en los tres casos, se puede
identificar una oportunidad de mejora para fortalecer los aspectos que se identifican
como bajos o regulares; por otro lado, Pozo (2023) sostiene que el personal
administrativo percibe que en la organizacion existe una cultura organizacional
predominantemente positiva que podria estar relacionado con un cierto entusiasmo
propio del proceso de licenciamiento que venian atravesando, pese a esto, también

identificé que el personal reclamé mayor consideracion y mayores recompensas.

En cuanto a la fuerza de la cultura organizacional, los autores afirman que
se trata de un aspecto muy relevante junto con la congruencia y el tipo de cultura
organizacional, para predecir la eficacia de las organizaciones (Cameron y Quinn,
2011).

En relacion a las dimensiones de cultura organizacional, su estudio permitié
conocer cOmo se expresaba la cultura organizacional a través de sus cuatro
tipologias de acuerdo al modelo utilizado, y se logr6 comprobar que la cultura de
clan es codominante junto con la cultura adhocrética y la jerarquica; y cuando se
midié el nivel de la cultura de clan se observé que fue percibida como fuerte por el
52% de los encuestados; mientras que el tipo de cultura organizacional
predominante en el trabajo de Bonkalo et al (2022) realizado en profesionales de la
salud en Rusia, los autores describen su hallazgo como contradictorio debido a que
el mayor porcentaje (28.5%) fue percibido como cultura organizacional no definida,
mientras que el menor porcentaje (11%) fue caracterizado como cultura

organizacional orientada al individuo, homélogo a la cultura de clan; estos
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resultados discrepan de los encontrados en el laboratorio del presente trabajo; esta
diferencia podria atribuirse precisamente a los diferentes contextos socioculturales
que se estan contrastando; de un lado el aparente énfasis competitivo de la carrera
médica sefialada por los autores rusos y de otro lado la tipologia de la cultura de
clan que pone énfasis en la familiaridad y colaboracion de sus miembros mas que
en la competencia entre ellos; la cultura de clan se ajusta mas a la cultura que

caracteriza a la comunidad latinoamericana.

Del mismo modo, los hallazgos descritos y discutidos en el parrafo anterior,
respecto a la presencia de cultura de clan en el presente trabajo, tiene similitud con
lo reportado por Cantermi (2022) en su estudio de la cultura organizacional y su
relacion con el liderazgo en Brasil, en un rubro comercial donde esperaba encontrar
un predominio de cultura de mercado, aplicando el mismo Modelo de Valores en
Competencia que se empled en el presente trabajo, encontrando predominio de la
cultura de clan, con lo cual concluy6 que este tipo de cultura favorece el espacio de
negociacion entre empleados y gerentes, lo que se puede tomar como un aspecto

favorable en la organizacion.

Otro aspecto importante que es que se ha encontrado en la cultura
adhocratica del laboratorio que se percibe como fuerte solo en un 33% en contraste
con un 57% que la percibe como regular, esto es un reflejo de la falta de innovacion
y resistencia al cambio que tienen las instituciones publicas y que también fue
seflalado en el informe de contraloria que se refiere al incumplimiento en la
implementacion del “Plan cero colas” en consultorios externos hasta en un 72% de
los establecimientos de MINSA utilizando recursos y ayudas de tecnologia de la

informacion en la atencion de pacientes y otorgamiento de citas

A este respecto, los autores consideran que, dependiendo de los objetivos
de la organizacién y la herencia aportada por sus fundadores, existen diferentes
perfiles de cultura organizacional con predominio de un tipo o de otro y que esto es
lo que le imprime caracteristicas propias y mayor 0 menor ventaja competitiva
(Cameron y Quinn, 2001) (Dominguez et al, 2009).
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Al respecto de la eficacia en el laboratorio, en la dimension oportunidad se
encontré una alta percepcion de eficacia (97%) presumiblemente por la utilizacion
del software de gestion que permite la emision, almacenamiento y recuperacion de
la informacion de forma automatizada, alineada a la tecnologia informatica actual,
de manera similar, (Quimis, 2021) también incide en la mejora de la oportunidad a
través de la aplicacion de la metodologia 5S que basicamente se apoya en el
cambio de conducta del personal mediante la capacitacion, sensibilizacién y
planificacion logrando mejoras objetivas en la velocidad de respuesta del

laboratorio.

En cuanto a la normatividad, se encontré que solo el 40.5% percibia como
eficaz esta dimension evidenciando una debilidad en la interiorizacion de los
requisitos formales de organizacién para la calidad; lo que concuerda con los
hallazgos de Espinoza que encuentra menos del 50% de su muestra con

conocimientos altos de la norma NTP ISO 15189 (Espinoza, 2021).

En cuanto a la dimensién calidad, se demostré que la percepcion de solo un
50% de los encuestados consideraba eficaz el trabajo del laboratorio en el presente
estudio , aun cuando el otro 50% la percibié como regular, queda claro que no se
alcanza el nivel deseado de eficacia en cuanto al cumplimiento de todas las
prestaciones que ofrece el laboratorio por carencia sea por déficit de personal o de
insumos, aspectos que son casi una constante en los hospitales publicos por falta
de abastecimiento, ya sea por déficit presupuestal o por gestion ineficaz del recurso
humano y de insumos; es importante sefialar que estas falencias escapan de las
competencias del laboratorio pero lo afectan gravemente y crean una suerte de
frustracién entre el personal que tiene que dar la cara al usuario y recibir sus
demandas. Estos hallazgos concuerdan con el informe de la Contraloria General
de la Republica (2018), donde se sefiala incumplimiento en los servicios de
patologia clinica (laboratorio) por falta de recursos humanos hasta en un 37% de
los establecimientos visitados y no realizacion de pruebas basicas de laboratorio

hasta en un 42% de los servicios inspeccionados.

Desde el punto de vista tedrico, Fuentes resalta la importancia del

conocimiento y la implementacion de las normas ISO para garantizar la eficacia de
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los procedimientos de laboratorio debido a que su alcance involucra el cumplimiento
de diversas herramientas de gestion de recursos humanos y materiales,
organizacion del trabajo y las responsabilidades, seguimiento y control de todos los
procesos, gestion y evaluacion de indicadores de proceso y resultados, entre otros
(Fuentes, 2016); igualmente los diversos autores concuerdan en la necesidad de
enfocarse en los procesos pre y post analiticos que engloban un aproximado del
70% de las faltas de conformidad reportadas en los laboratorios (Harmening, 2020)
(Abol, 2022).

En cuanto a la correlacion de las variables, en el laboratorio se encontré que
la correlacion entre la cultura organizacional y la eficacia fue significativa, positiva
y directa aun cuando el grado de correlacién fue mediano (r: 0.628); estos
resultados fueron consistentes con lo descrito por Indiyati (2021), quien realizé un
estudio en 300 empleados de una empresa farmacéutica en Indonesia, sus
resultados concluyeron que tanto las competencias de los recursos humanos como
la cultura organizacional tuvieron correlacion directa e indirecta con el desempefio
de la empresa y que el efecto combinado de ambas variables alcanza hasta el 61%
del desempefio de la empresa, siendo estos por lo tanto las factores de mayor
importancia; aun cuando no se debe olvidar que la fuerza de la cultura
organizacional no es la misma en todas las organizaciones y que ademas como
sefala Indiyati, existen otros factores que afectan la performance de la empresa
gue también tienen distinto nivel de presencia en cada organizacion; lo que si queda
claro es que la cultura organizacional debe ser definida y fortalecida por la alta

direccion para lograr mayores niveles de desempefio.

De la misma manera, la correlacion que se encontré en el laboratorio,
concuerda con Hurtado (2021) que encontrd alta correlacion entre la cultura
organizacional y el compromiso de los empleados en su muestra en estudio, sin
embargo también se demostré que la cultura organizacional por si sola no tenia un
efecto tan grande como el obtenido por la intermediacion de la aplicacion de la
marca del empleador, de esta manera se confirma que existen otros factores
importantes para el mejor desempefio de las organizaciones ademas de la cultura

organizacional.
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Adicionalmente, en el presente trabajo se encontrdé correlacion positiva
media (r: 628) entre la cultura organizacional y la eficacia en forma global pero
cuando se analizé la correlacion de cada tipo de cultura con la eficacia, al igual que
los hallazgos de Cantermi, solo la cultura de clan tuvo correlacion positiva débil (r:
0.396) con la eficacia mientras que los demas tipos de cultura no tuvieron
correlacion significativa (Cantermi, 2022); esto refuerza la idea de que la cultura de
clan podria tener mayor arraigo y asociacion con el desempefio organizacional en
las sociedades latinoamericanas que los otros tipos de cultura que también son

necesarios para lograr el equilibro adecuado de una organizacion.

De acuerdo a los estudios que sustentan la obra de Vesga, la relacion que
existe entre la cultura organizacional y la productividad de las empresas modernas
ha servido para distinguir y pronosticar su éxito en el mercado con ejemplos
representativos de corporaciones transnacionales; y que por lo tanto justifican el
fortalecimiento, orientacion y cambio de la cultura organizacional con énfasis en el

tipo que mejor se ajuste con los objetivos organizacionales (Vesga, 2020).
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Se determind que la cultura organizacional como un todo tiene
correlacion directa y positiva con la eficacia, pero el grado de
asociacion fue mediano (r: 0.628). Es probable que existan otros
factores diferentes dentro de la gestion del laboratorio, como la
provision de suministros, que también tengan impacto en la eficacia.
Aun asi, dada la existencia de la correlacion entre la cultura
organizacional y la eficacia se espera que el fortalecimiento de la
primera estaria asociado también a una mejora en la eficacia.

Se comprobd que la cultura de clan es reconocida como fuerte en el
laboratorio por mas de la mitad de los encuestados (52%) y tiene
correlacion débil, directa y positiva con la eficacia (r: 0.396) y es similar
a la percepcidbn obtenida en otros estudios latinoamericanos
constituyéndose en una caracteristica regional.

Se comprobd que la cultura adhocratica es considerada como fuerte
por solo el 33% de los colaboradores y no tiene correlacion
significativa con la eficacia en el laboratorio (p >0.05), probablemente
porque la innovacion no se considera tan importante en una institucion
tan tradicional y apegada al status quo, que no se relaciona con el
nivel regular de eficacia percibido por el personal.

Se comprobd6 que la cultura de mercado es significativamente mas
débil que los otros tipos de cultura en el laboratorio; ya que solo el
9.5% de los encuestados la consideraron fuerte, probablemente
debido a que se trata de una institucion publica con usuarios
aportantes obligatorios y cofinanciada por el estado, y quiza, este
resultado comparado con el regular nivel de la eficacia, sean la causa
de la ausencia de correlacion en el analisis inferencial. De tal manera
que este elemento podria ser el componente mas urgente a fortalecer

para aumentar la competitividad del laboratorio.
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QUINTA:

Se comprobd6 que, aun cuando la cultura jerarquica fue reconocida
como fuerte por un 40% de los encuestados, como la segunda fuerza
después de la cultura de clan, en el andlisis estadistico, su puntuacion
no llegé a ser suficiente para que exista correlacion con la eficacia (p
>0.05).
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Vil.  RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Para lograr el fortalecimiento de la cultura organizacional, se
recomienda definir mas claramente los valores y demas elementos
gue favorecen los objetivos de la organizacion y consecuentemente
se orienten a mejorar la eficacia de los procesos, asi como desarrollar
los mecanismos necesarios para difundir e inducir adecuadamente su
incorporacion y socializacion en la totalidad de los empleados, en
otras palabras, fortalecer la marca. Adicionalmente, resolver el
problema logistico de la adquisicién oportuna y suficiente de insumos
y personal, que resultan en un factor negativo en la consecucion de la
eficacia y por lo tanto en una variable interferente para el estudio, mas
aun, en un gran escollo para el alcance de los objetivos de la
organizacion.

Mantener las caracteristicas propias de la cultura de clan que son
positivas para los objetivos de la organizacion evitando la
desnaturalizacion de sus valores hacia practicas nocivas como el
encubrimiento o la complicidad, promoviendo mas bien el respeto, la
solidaridad y el trabajo en equipo con mecanismos de escucha,
reconocimiento y promocion de buenas iniciativas.

Resulta muy importante fortalecer la innovacion como un factor
indispensable para el desarrollo y la competitividad, entendiéndose
como innovacion, no solo el ambito de las tecnologias de la
informacion e inteligencia artificial, sino también cualquier enfoque
gue nos permita pensar de manera creativa en la busqueda de
soluciones précticas a problemas cotidianos; esto no solo mejora los
procesos, ademas es un elemento motivador importante.

Promover la incorporacion de los valores de la cultura de mercado en
la organizacion para aumentar la competitividad del laboratorio;
teniendo en cuenta que la economia de mercado propia del pais hace
gue sea imprescindible para las organizaciones publicas y privadas

competir en el entorno utilizando los distintos mecanismos de
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QUINTA:

interaccién con la competencia y con los usuarios para sobrevivir y
crecer.

Los aspectos jerarquicos del laboratorio permiten mantener un orden
y disciplina necesarios para el buen funcionamiento, aun cuando un
exceso puede reprimir las iniciativas y frenar el desarrollo, por lo tanto,
se recomienda mantener sus estructuras de manera equilibrada con
los demas tipos de cultura para fortalecer la cultura organizacional del
laboratorio como un todo dada su importancia reconocida como un

propulsor de la performance de las organizaciones.
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ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
Cultura de clan.
Caracteristicas Adhocracia.
dominantes orientacion al mercado.
Jerarquica.
Mentoria.
Liderazgo organizacional Emprendimiento.
Orientacion a resultados.
Orientacion a la organizacion.
Participacion.
Gestion del recurso Flexibilidad.
Cameron y Quinn (2011) humano Competitividad.
Es el conjunto de establecen seis Estabilidad.
creencias y valores dimensiones para entender Compromiso. .
CULTURA compartidos por la y clasificar los cuatro tipos ~ Factor cohesionante de la  Innovacion. Escala Ordinal

ORGANIZACIONAL

comunidad de
empleados en cada una
de las organizaciones.

principales de cultura
organizacional en su
modelo de valores en
competencia.

organizacion

Enfasis en el logro.
Enfasis en reglas formales.

Enfasis estratégico

Desarrollo humano.

Desarrollo de nuevos productos y
servicios

Participacion en el mercado.
Cumplimiento y control de tareas.

Criterios de éxito

Desarrollo de involucrados.
Posicién innovadora.
Posicién en el mercado.

Eficiencia.

de Likert.

EFICACIA

La eficacia se refiere a
la capacidad de lograr
un resultado deseado o
alcanzar un objetivo de
manera exitosa y con
los recursos
disponibles.

La NTS de acreditacién de
establecimientos de salud y
servicios médicos de apoyo
establece en su listado de
estandares de acreditacion,
tres estandares (niveles de
desempefio) para los
servicios de apoyo y once
criterios de evaluacion, que
se tomaron de base para
las dimensiones e
indicadores de la variable
respectivamente.

Normatividad

Documentacion.
Control de calidad.

Oportunidad

Entregables.
Disponibilidad.

Calidad

Monitoreo.

Calibracion y control.
Demanda no atendida.
Atencion de pacientes.
Gestién de reclamos.

Escala Ordinal
de Likert.




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
“CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL”.

INSTRUCCIONES: Estimado/a participante, el propdsito de esta encuesta es conocer su opinion
en relacion a la cultura organizacional que se comparte en el laboratorio. Por este motivo, le
invitamos amablemente a responder de manera sincera, agradeciéndole anticipadamente por su
valiosa colaboracién. Por favor, seleccione su respuesta marcando con una "X" en la opcion de su
eleccioén, no hay respuestas correctas ni incorrectas; la informacion es totalmente anénima.

Datos personales:
Funcion: Asistencial () Administrativa (). Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ).

Cuestionario: Para cada afirmaciéon, marca con una “X” la opcién que represente el grado en que
estés de acuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Ni de
L. . En Total En acuerdo ni En total
Caracteristicas dominantes desacuerdo|desacuerdo| en De acuerdo| acuerdo
desacuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)

El laboratorio es un lugar muy personal. Es como una familia
extensa. La gente parece compartir mucho de ellos mismos.

El laboratorio es un lugar muy dinamico y emprendedor. La
gente esta dispuesta a tomar riesgos.

El laboratorio esta muy orientado a la obtencion de logros. La
mayor preocupacion es hacer el trabajo. La gente es muy
competitiva y orientada al logro.

El laboratorio es un lugar muy controlado y estructurado. Los
procedimientos formales generalmente rigen lo que la gente
hace.

Liderazgo organizacional

El liderazgo en el laboratorio es generalmente considerado
como un ejemplo de tutoria, facilitaciéon o apoyo.

El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado
un ejemplo de emprendimiento, innovacién o toma de riesgos.

El liderazgo en la organizacidon generalmente se considera
que ejemplifica una actitud sensata, agresiva y con enfoque
orientado a logros.

El liderazgo en la organizacién es generalmente considerado
como un ejemplo de coordinacion, organizacién, o una
eficiencia sin problemas.

Gestién del recurso humano

El estilo de gestion en el laboratorio es caracterizado por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestion en el laboratorio es caracterizado por
promover la toma de riesgos individuales, la innovacion, la
libertad y originalidad.

El estilo de gestion en el laboratorio es caracterizado por una
fuerte competitividad, altas exigencias y logros.

El estilo de gestion en el laboratorio se caracteriza por la
seguridad del empleo, la conformidad, previsibilidad y
estabilidad en las relaciones y niveles.




Factor de unién del laboratorio

En Total
desacuerdo

(1)

En
desacuerdo

(2)

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo
(3)

De acuerdo

(4)

En total
acuerdo

(5)

El factor que mantiene unido al laboratorio es la lealtad y
confianza mutua. El compromiso con el laboratorio es alto.

El factor que mantiene unido al laboratorio es el compromiso
con la innovacién y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a la
vanguardia.

El factor que mantiene unido al laboratorio es el énfasis en el
logro y la consecucion de objetivos.

El factor que mantiene unido al laboratorio son las reglas y
politicas formales. Mantener una organizacion que funcione
sin problemas es importante.

Enfasis estratégico

El laboratorio hace las cosas enfocadas en el desarrollo
humano. Persisten un alto nivel de confianza, apertura y
participacion.

El laboratorio pone énfasis en adquirir nuevos recursos y
creacion de nuevos desafios. Se valoran probar nuevas
cosas Y la proyeccion hacia oportunidades.

El laboratorio enfatiza acciones competitivas y logros.
Alcanzar objetivos exigentes y ganar en el mercado son
dominantes.

El laboratorio enfatiza la permanencia y estabilidad.
Eficiencia, control y operaciones fluidas son importantes.

Criterios de éxito.

El laboratorio define el éxito sobre la base del desarrollo de
su recurso humano, bienestar del equipo, compromiso de los
empleados y preocupacion por las personas.

El laboratorio define su éxito sobre la base de ofrecer los
productos mas exclusivos o mas nuevos. Valora la posicion
de lider innovador en su especialidad

El laboratorio define el éxito sobre la base de ganar en el
mercado y superar a la competencia. El liderazgo competitivo
en el mercado es clave.

El laboratorio define el éxito sobre la base de la eficiencia.
Entrega confiable, programacion fluida, y la produccion a bajo
costo son fundamentales.

Gracias por su colaboracion.




“CUESTIONARIO DE EVALUACION DE EFICACIA”.

INSTRUCCIONES:

Estimado/a participante, el proposito de esta encuesta es conocer su opinion en relacion a la
eficacia en el cumplimiento del trabajo en el laboratorio. Por este motivo, se le invita amablemente
a responder de manera sincera, agradeciéndole anticipadamente por su valiosa colaboracion. Por
favor, seleccione su respuesta marcando con una "X" en la opciéon de su eleccidon, no hay
respuestas correctas ni incorrectas; la informacion es totalmente anénima.

Datos personales:
Funcion: Asistencial () Administrativa (). Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ).

Cuestionario: Para cada afirmacion, marca con una “X”" la opcién que represente el grado en que
estés de acuerdo

(1) Nunca

(2) Casinunca
(3) Algunas veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Casi |Algunas| Casi
NORMATIVIDAD Nunca | nunca | veces |[siempre|Siempre

(] (2) (3) 4) (5)

El laboratorio tiene y difunde entre sus colaboradores los
documentos de gestion.

El laboratorio tiene guias de procedimientos administrativos y
operativos y los difunden entre todo el personal.

El laboratorio tiene y aplica un programa de control de calidad
interno

El laboratorio tiene y aplica un programa de control de calidad
externo.

OPORTUNIDAD

El laboratorio entrega oportunamente los resultados de pacientes
hospitalizados

El laboratorio entrega oportunamente los resultados de pacientes
ambulatorios.

El tiempo de respuesta del laboratorio en emergencias es
adecuado

El laboratorio registra su informacién adecuadamente y esta se
encuentra disponible en cualquier momento.

El sistema de informacién del laboratorio permite conocer el
tiempo entre la recepcion de la muestra y la emision del resultado.

CALIDAD

El laboratorio desarrolla y utiliza indicadores de gestién y
productividad.

El laboratorio desarrolla y utiliza indicadores de calidad.




Nunca

(1)

Casi
nunca

(2)

Algunas
veces

(3)

Casi
siempre

4)

Siempre
(5)

Las unidades analiticas cumplen con las calibraciones de equipos
con la frecuencia y oportunidad adecuada.

Los equipos utilizados cumplen con los procedimientos de control
programados y en los casos pertinentes.

El laboratorio lleva un registro de los examenes no atendidos.

El laboratorio lleva un registro de periodos de falta de atencion por
carencia de insumos.

El laboratorio implementa nuevos exdmenes en funcion a la
demanda y de acuerdo al anélisis de rentabilidad.

El personal técnico es capacitado regularmente en temas de
atencion al usuario.

El responsable de la toma de muestra supervisa y toma medidas
correctivas regularmente.

El laboratorio tiene buzdn de sugerencias, registra y atiende las
sugerencias.

El laboratorio atiende y resuelve quejas y reclamos, llevando un
registro de incidencias.

Gracias por su colaboracion.




ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion:

Cultura organizacional y eficacia en el personal de un laboratorio clinico de Lima en
2023.

Investigador: Florez Cconchoy, Pedro Miguel.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura organizacional y
eficacia en el personal de un laboratorio clinico de Lima en 2023", cuyo objetivo es
conocer el grado de asociacion que existe entre las principales caracteristicas
organizacionales y su influencia en la eficacia alcanzada por una organizacion,
desde la perspectiva de los colaboradores del laboratorio clinico del HMC.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
Gestién de los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
el permiso de la Direccion General del Hospital Militar Central.

El presente estudio tiene la intencidn de caracterizar la cultura organizacional del
laboratorio utilizando un modelo que mide los elementos que posteriormente definen
el clima organizacional y que constituyen los valores y creencias compartidas que
dan lugar a los comportamientos colectivos. Teniendo en consideracion que su
conocimiento es una herramienta actual muy valorada en la gestion de
organizaciones exitosas, su caracterizacion y vinculacion con el grado de eficacia
alcanzado, podria contribuir a fortalecer los aspectos débiles de la misma y apoyar
el desarrollo de la organizacion para la satisfaccion de sus usuarios.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Cultura organizacional y eficacia en el
personal de un laboratorio clinico de Lima en 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en

el ambiente del laboratorio de HMC. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.



Participacion voluntaria:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Si posteriormente a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo:
No existe ningun riesgo o dafno al participar en la investigacion.

Beneficios:

Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a su salud individual, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad:

Los datos recolectados seran anénimos y no habra ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador: Florez
Cconchoy, Pedro Miguel, email: miguelflorezmt@gamail.com y Docente asesora: Dra.
Mercado Marrufo, Celia Emperatriz, email: cmercadom@ucvvirtual.edu.pe

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

Nombre y apellidos: ...
Fecha y Nora: ... s

Apellidos y Nombres del Investigador:
Florez Cconchoy, Pedro Miguel.



ANEXO 4: JUICIO DE EXPERTOS

Anexo 2A: Cuestionario de la cultura organizacional

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de evaluacion de
la cultura organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: He-ﬂ‘é%ao ﬁézcuyza ‘ﬁ?uwla a’Cﬁ

Grado profesional: Maestria (94) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ()() Social ()

Educativa ( ) Organizacional (

Areas de experiencia profesional: M z»&, AQO CQ,@ 0[0'0(—

Institucion donde labora: H—ébfyfvv@ }{bél‘léﬂ @Euﬁa/(,

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( i
el area: Mas de 5afios ( KX )

(si

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional”

Autor:

Basado en el Organizational Culture Assesment Instrument de
Cameron y Quinn 2011 (OCAI)

Procedencia:

Estados Unidos de América

Administracion:

Auto cuestionario administrado presencialmente.

Tiempo de aplicacion:

15 minutos.

Ambito de aplicacion:

Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

Significacion:

El cuestionario esta compuesto de seis dimensiones con cuatro
indicadores cada uno, el item correspondiente a cada indicador explora
el peso que tiene cada tipo de cultura en la composicion de la
dimension, para construir un perfil caracteristico de cada organizacion.

4. Soporte tedrico
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Anexo 2B: Cuestionario de eficacia del servicio de laboratorio

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de eficacia del
servicio de laboratorio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: H@"(T?/Ylu'a ﬂL.QY)(L ﬁ%ﬂlm ajld—

Grado profesional: Maestria () Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica (% Social ()

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: 6 e/-i;»@;\, (QQ, QQ CD»QLC[;O—O(,

Institucién donde labora: H@y’)&‘{ﬁi M'I‘OJ( C?/\/'J;(_O/Q/

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Masdeb5afios ( D% )

(si

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

corresponde)

2 Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. tos escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de eficacia del servicio de laboratorio”.

Autor:

Basado en el Listado de estandares de evaluacion para la
acreditacion de MINSA 2007.

Procedencia:

MINSA Peru.

Administracion:

Auto cuestionario administrado presencialmente.

Tiempo de aplicacion:

10 minutos.

Ambito de aplicacién:

Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

Significacion:

La escala de medicion de eficacia esta compuesta por 3 dimensiones
con 2, 2 y 5 indicadores respectivamente, que en total constituyen 20
{tems para medir el cumplimiento de las principales caracteristicas que
determinan el funcionamiento 6ptimo del servicio de laboratorio.
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de evaluacién de la
cultura organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: M IﬂIHM @/2)‘)4}4 14 COANET O Cv’?/l(/ﬂ

Grado profesional: Maestria (%) Doctor & 9

Clinica (X) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | J£FE  DE SRV

Institucién donde labora: | C M7  LAuns &y),ug-ug 2 = MNsA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios (
el drea: Masde Safos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3: Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | “Cuestionario de evaluacién de la cultura organizacional”

Autor: | Pedro Miguel Florez Cconchoy

Procedencia: | Universidad Cesar Vallejo

Administracién: | Autocuestionario usando medio digital.

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos.

Ambito de aplicacion: | Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

El cuestionario esta compuesto de seis dimensiones con cuatro
indicadores cada uno, el item correspondiente a cada indicador explora el
peso que tiene cada tipo de cultura en la composicién de la dimensién,
para construir un perfil caracteristico de cada organizacion.

Significacién:

4., Soporte teérico

El presente instrumento ha sido desarrollado a partir de la traduccién y adaptacion de la escala de medicién, del
Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional (OCAI por su sigla en inglés) de Cameron y Quinn
(2011) de acuerdo a su Modelo de Valores en Competencia, que propone cuatro tipos basicos de cultura
organizacional, fundamentado en las principales teorias administrativas y en una serie amplia de observaciones
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de eficacia del servicio de
laboratorio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevantia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: | M, 0)AM ELIZABETH Cor NESO GARCIA

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()

Clinica (X)) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: SEFE  DE SERV. iclo

Institucién donde labora: | cp1 | )JAvrA KODRIGUEZ DelANTe — MNSA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
elarea:| Masde5afios ( X )

0 ey 73

en Investig
Psicométrica:
(si corresponde)

Experi

2, Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

"

Nombre de la Prueba: | “Cuestionario de eficacia del servicio de laboratorio”.

Autor: | Pedro Miguel Florez Cconchoy

Procedencia: | Universidad Cesar Vallejo

Administracién: | Autocuestionario usando medio digital.

Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

Ambito de aplicacién: | Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

La escala de medicion de eficacia estd compuesta por 3 dimensiones con
2, 2 y 5 indicadores respectivamente, que en total constituyen 20 items
para medir el cumplimiento de las principales caracteristicas que
determinan el funcionamiento 6ptimo del servicio de laboratorio.

Significacion:

4. Soporte tedrico

En general, la eficacia implica que un proceso, una accién o un sistema estan funcionando de manera 6ptima
para producir los resultados deseados. En el contexto del cuestionario se trata de medir el nivel de cumplimiento
de los diferentes aspectos que contribuyen al cumplimiento de la mision del laboratorio con los atributos de
calidad necesarios.
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i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de evaluacién de la
cultura organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [M|\pGRoS (CAsTRC SWMENEZ
Grado profesional: Maestria ()( ) Doctor (0
Clinica (X) Social )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

EMERGENCIAS

OBsTETR\CAS

Institucién donde labora:

CMlI

LACRA RoSRICUEZ DHu\ANTD

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios (
Mas de 5 afios (

)
X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de evaluacién de la cultura organizacional”

Autor:

Pedro Miguel Florez Cconchoy

Procedencia:

Universidad Cesar Vallejo

Administracion:

Autocuestionario usando medio digital.

Tiempo de aplicacion:

15 minutos.

Ambito de aplicacién:

Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

El cuestionario esta compuesto de seis dimensiones con cuatro

Significacion:

indicadores cada uno, el item correspondiente a cada indicador explora el
peso que tiene cada tipo de cultura en la composicién de la dimensién,
para construir un perfil caracteristico de cada organizacién.

4. Soporte tedrico

El presente instrumento ha sido desarrollado a partir de la traduccién y adaptacion de la escala de medicién, del
Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional (OCAI por su sigla en inglés) de Cameron y Quinn
(2011) de acuerdo a su Modelo de Valores en Competencia, que propone cuatro tipos basicos de cultura
organizacional, fundamentado en las principales teorias administrativas y en una serie amplia de observaciones
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de eficacia del servicio de
laboratorio”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Dato nerale | juez

Nombre del juez: | M| n GROS CASTRC JIMENCEZ

Grado profesional: Maestria (), ) Doctor ()
Clinica (X) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: EMERGENCIAS oBsTeTRIcAS

Institucién donde labora: CM1 Lavra RODF\\GUE& DQ\ANT;: — MINSA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: MésdeSafos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

- & Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | “Cuestionario de eficacia del servicio de laboratorio”.

Autor: | Pedro Miguel Florez Cconchoy

Procedencia: | Universidad Cesar Vallejo

Administracién: | Autocuestionario usando medio digital.

Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

Ambito de aplicacién: | Servicio de laboratorio clinico hospitalario.

La escala de medicion de eficacia estd compuesta por 3 dimensiones con
2, 2y 5 indicadores respectivamente, que en total constituyen 20 items
para medir el cumplimiento de las principales caracteristicas que
determinan el funcionamiento 6ptimo del servicio de laboratorio.

Significacion:

4.

En general, la eficacia implica que un proceso, una accién o un sistema estan funcionando de manera dptima
para producir los resultados deseados. En el contexto del cuestionario se trata de medir el nivel de cumplimiento
de los diferentes aspectos que contribuyen al cumplimiento de la mision del laboratorio con los atributos de
calidad necesarios.
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ANEXO 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES- DIMENSIONES - INDICADORES

1.1 PROBLEMA GENERAL 2.1 OBJETIVO GENERAL

3.1 HIPOTESIS GENERAL

Variable 1: Cultura Organizacional

¢,Cbémo se relaciona la cultura Determinar el tipo de cultura Existe relacion significativa entre la _DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA LIKERT RANGOS
organizacional predominante con la  organizacional predominante y su cultura organizacional Cultura de clan 1
eficacia en el t_rabe}jq del per_sonal en relacion con la eficac?a d(lel _ predominante_ yla e_ficacia del Caracteristicas Adhocracia 2
un laboratorio clinico de Lima en personal en un laboratorio clinico perslonal'a.5|sten0|§l enun dominantes  Orientacién al mercado 3
20237 de Lima en 2023 laboratorio clinico de Lima en 2023 Jerarquica 4
1.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS 2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS Mentoria 5
) Emprendimiento 6
Liderazgo Orientacién a .
organizacional resultados
¢De qué manera se relacionala  comprobar la relacién entre la Existe relacion significativa Orientacion a la 8
innovacion con la eficacia en el innovacion y la eficacia del  entre la innovacion y la eficacia organizacion
trabajo del personal en un personal asistencial en un del personal asistencial en un 3 Participacion 9
laboratorio clinico de Lima en laboratorio clinico de Lima en  laboratorio clinico de Lima en regfssgmiino Flexibilidad 1(1) _ _
20237 2023 2023 Compﬂeﬂtlthldad Escala ordinal de Likert Fuerte
Estabilidad 12 Totalmente en desacuerdo (1), 89 a 120
Compromiso 13 . Endesacuerdo (2), Regular
Factor Innovacion 14 Ni de acuerdo r:;l en desacuerdo 57 2 88
cohesionante ’de Enfasis en el logro 15 De acuerdo @, Débil
la organizacion  “Enfasis en reglas 16 Totalmente de acuerdo (5) 24256
formales
Desarrollo humano 17
p . ., . ., T Desarrollo de nuevos
¢De qué manera se relacionala  comprobar la relacion entre la existe relacion significativa Enfas productos y servicios 18
burocracia con la eficacia en el burocracia y la eficacia del  entre la burocracia y la eficacia est:al%sglisco Participacion en el 10
trabajo del personal en un personal asistencial en un del personal asistencial en un mercado
laboratorio clinico de Lima en laboratorio clinico de Lima en  laboratorio clinico de Lima en dcgftf;lr’gg‘s'emo y control 5
2
20237 2023 2023 Desarrollo de
h 21
involucrados
Criterios de éxito Posicién innovadora 22
Posicién en el mercado 23
Eficiencia 24
Variable 2: Eficacia
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA LIKERT RANGOS
- Documentacion 1,2
. . . .. Normatividad -
i . . finalmente comprobar la finalmente, existe relacion Control de calidad 3.4
¢de qué manera se relaciona el - L ) ) '
o . relacion entre el apoyo y la significativa entre el apoyo y la ) Entregables 5,6,7 Escala ordinal de Likert Eficaz
apoyo con la eficacia en el trabajo .. ~ . . : A : : Oportunidad PE— Nunca (1) 74 a 100
: eficacia del personal asistencial eficacia del personal asistencial Disponibilidad 8,9 . ;
del personal en un laboratorio A L - Casi nunca (2), Regular
- . en un laboratorio clinico de en un laboratorio clinico de Monitoreo 10,11
clinico de Lima en 20237 X ) —— T Algunas veces (3), 47a73
Lima en 2023. Lima en 2023. Calibracién Y Control 12,1 Casi siempre (4), Ineficaz
Calidad Demanda No Atendida _14,15,16 Siempre (5) 20 a 46
Atencion De Pacientes 17,18
Gestion De Reclamos 19,20




ANEXO 7: TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS

Paradigma: Positivista
Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Béasico

Nivel: Correlacional causal

Disefio: No experimental,

Método: Hipotético-deductivo.

UA

E = 42 empleados
O1 = Cultura organizacional
02 = Eficacia

r = Relacién

Poblacion: 42 empleados
Muestra: 42 empleados
Muestreo: Censal

Variable 1: Cultura organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de
evaluacion de la cultura
organizacional

Variable 2: Eficacia

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de eficacia
del servicio de laboratorio

Estadistica descriptiva:
Caracteristicas tipologicas de
la cultura organizacional y de

las areas de mejora
identificadas a partir de la
medicion de la eficacia en los
distintos procesos.
Prueba de Normalidad Shapiro
Wilk.

El contraste de las hipotesis
mediante Correlacion de
Pearson, Coeficiente Rho de
Spearman y Prueba de
Kruskal-Wallis para muestras
independientes.




ANEXO 8: Coeficientes de Correlacion.

Coeficiente r de Pearson

-1.00 = correlacién negativa perfecta.
-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacién negativa considerable.
-0.50 = Correlacién negativa media.

-0.25 = Correlacién negativa débil.

-0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacidn alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacién positiva perfecta

Fuente: Elaborada con los datos de Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016.

Grado de relacion segun Coeficiente de Correlacion de Spearman

RANGO RELACION
-091a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 | Correlacion negativa considerable

-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 | Correlacion positiva considerable
+0.75 a +0.90 Correacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri y Fernandez Collado, 1998



ANEXO 9: CARTA DE ACEPTACION

<8 PERU | Ministerio de Defensa Ejército del Peru

“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres™
“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima, 25 de Octubre de 2023

Carta N°433 AA-11/8

Sefor FLOREZ CCONCHOQY, PEDRO MIGUEL
Asunto : Autorizaciéon de ejecui:'ién de trabagjo de investigacion
Ref. : a. Solicitud s/n del 23 de Octubre 2023

b. Directiva N° 002/ Y- 6.1.3.¢./05.00 "Normas para la readlizaciéon de
trabagjos de inyestigacion y ensayos clinicos en el Sistema de Salud del
Ejército”.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para comunicarle en relacién a los
documentos de la referencia, que esta Direccidn autoriza la ejecucidon del frabajo de
investigacion titulado: "CULTURA ORGANIZACIONAL Y EFICACIA EN EL PERSONAL DE UN
LABORATORIO CLINICO DE LIMA EN 2023".

Por tal motivo, debe coordinar con el Servicio de Laboratorio Clinico, Dpto.
de Registros Médicos y Dpto. de Seguridad de nuestro Hospital ni irogar gastos a fin de
no comprometer a la Institucién, sujetdndose a las normas de seguridad existentes,
incluyendo el consentimiento informado para actividades de docencia e investigacion,
asimismo al finalizar el estudio deberd remitir una copia del trabajo en fisico y virtual al
Departamento de apoyo a la Docencia, Capacitacién e Investigacion del HMC para
su conocimiento y difusion.

Aprovecho la oportunidad para expresarles los sentimientos de mi mayor

consideracién y estima personal

0 -224830872— AB+

GERARDO CA REJOS MARTINEZ
General de ngada

Director Generalkdel HMC

DISTRIBUCION
-Dpto Seguridad ...C" inf..01

CRA/eyl
Disco local (D)Docum.2023/OF-





