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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Cultura organizacional y bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017” que tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el Cultura
organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del

Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos: En el Capitulo |
se expone la Introduccién que incluye, los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, la justificacion, el problema, la hipotesis y los objetivos generales y
especificos. En el Capitulo Il, el Marco Metodolégico en el cual se presentan las
variables, la operacionalizacion de las variables, la metodologia, los tipos de
estudio, el disefio de estudio, la poblacién, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y los métodos de andlisis de datos. En el capitulo 1l
Resultados. Capitulo 1V Discusion. Capitulo V Conclusiones. Capitulo Vi
Recomendaciones. Capitulo VII Referencias Bibliograficas. Cumpliendo el
reglamento de grados y titulos de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el

grado académico de Maestro.

La autora
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Resumen

En varios estudios realizados por el Ministerio de Salud (MINSA), en las dos
Gltimas décadas, se ha determinado que varias instituciones publicas de salud
presentan problemas en su cultura organizacional conllevando a una cuestionada
atencion de salud e insatisfaccion en usuarios externos. Asimismo, se entiende
que la cultura organizacional constituye la personalidad de una empresa e influye
en el comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de gestion,
cambio e innovacion, asi como en la calidad de la atencién y de los productos y/o
servicios prestados. El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en el personal

asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017.

En cuanto a la metodologia, este estudio se basé en el enfoque cuantitativo,
meétodo hipotético deductivo, tipo de investigacion descriptiva correlacional de
corte transversal; la poblacion fue conformada por 200 trabajadores de los
servicios: asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,
2017, de donde se extrajo a través del muestreo probabilistico una muestra
representativa de 132 trabajadores. Para recoleccidon de datos se utilizé la
encuesta; y el instrumento utilizado fueron cuestionarios con escalamiento Likert,

validados oportunamente.

Los resultados han evidenciado que la cultura organizacional es regular en
39% y alta en 61%; de la misma forma, el bienestar laboral en 30% es regular y
70% alta. Se concluye con una correlacion alta y significativa entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral del personal asistencial y administrativo del
Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017, siendo el Rho de 0,837**; es decir,
el indice de correlacion fue al 83.7%. Confirmandose a mayor -cultura

organizacional, mayor bienestar laboral.

Palabras clave: Cultura organizacional, bienestar laboral, cultura del trabajo,

oportunidades de desarrollo, remuneracion.
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Abstract

In several studies conducted by the Ministry of Health (MINSA), in the last two
decades, it has been determined that several public health institutions present
problems in their organizational culture leading to a questioned health care and
dissatisfaction in external users. Likewise, it is understood that the organizational
culture constitutes the personality of a company and influences the behavior of the
worker, the organizational processes of management, change and innovation, as
well as the quality of the service and the products and / or services provided. The
objective of this investigation was to determine the relationship that exists between
the organizational culture and the work welfare in the care and administrative

personnel of the Institute of Neurological Sciences, Lima, 2017.

Regarding the methodology, this study was based on the quantitative
approach, deductive hypothetical method, cross-sectional descriptive correlation
research type; the population was made up of 200 workers of the services:
assistance and administrative of the Institute of Neurological Sciences, Lima,
2017, from where a representative sample of 132 workers was extracted through
probabilistic sampling. For data collection the survey was used; and the instrument

used were questionnaires with Likert scaling, validated in a timely manner.

The results have shown that the organizational culture is regular in 39% and
high in 61%; in the same way, the labor welfare in 30% is regular and 70% high. It
concludes with a high and significant correlation between the organizational
culture and the labor welfare of the care and administrative personnel of the
Institute of Neurological Sciences, Lima, 2017, being the Rho of 0.837 **; that is,
the correlation index was 83.7%. Confirming a greater organizational culture,

greater work welfare.

Keywords: Organizational culture, work well-being, work culture, development

opportunities, remuneration.
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1.1. Realidad problematica

En varios estudios realizados por el Ministerio de Salud (MINSA), en las dos
tltimas décadas, se ha determinado que varias instituciones publicas de salud
presentan problemas en su cultura organizacional conllevando a una cuestionada
atencién de salud e insatisfaccion en usuarios externos e internos; situacion que
no es ajena en el Instituto de Ciencias Neurolégicas de Lima, 2017. Esta
problematica ha hecho que en el Plan para el estudio del clima organizacional
2008-2011: Documento Técnico aprobado mediante la RM N° 623-2008/MINSA,
se visione la finalidad de ésta, siendo: Desarrollar una cultura de calidad en las
organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima organizacional.
Asimismo, este Plan se engancha en el sistema conceptual del desarrollo
organizacional, el cual es el proceso estratégico que busca dar legitimidad,
funcionalidad y sostenibilidad a una determinada organizacion; dinamizando los
procesos o generando nuevas practicas, siempre contribuyendo al logro de los
resultados de la institucion. El desarrollo organizacional es posible cuando los
trabajadores se identifican con la institucion y hacen todo lo posible por cumplir su

vision viviendo diariamente su mision.

La cultura organizacional constituye la personalidad de una empresa e
influye en el comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de
gestion, cambio e innovacién, asi como en la calidad de la atencién y de los
productos y/o servicios prestados asi como en la satisfaccién laboral. Sin
embargo, sus factores determinantes son dificiles de identificar porque es un
constructo complejo que abarca mdultiples dimensiones, tipologias y
clasificaciones propuestas por diferentes autores desde el enfoque que
consideran apropiado. Un clima organizacional saludable, fomenta el desarrollo
de una cultura organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por los
miembros de una institucibn y que se expresan como conductas o

comportamientos consensuados y orientados a un mismo fin.
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Cabe resaltar que desde el afio 2008 el Ministerio de Salud se ha
preocupado por considerar a la cultura organizacional como una variable
indispensable para incrementar la calidad de atencion con la consiguiente mejora

del porcentaje de satisfaccion del usuario externo e interno.

Al respecto, el Ministerio de salud (2009) sefal6: “En este contexto se busca
impulsar y desarrollar mejoras en la cultura organizacional en nuestras

organizaciones de salud”. (p. 12)

1.2. Trabajos previos

En el presente trabajo de investigacion se presenta de manera sintética los
estudios realizados en torno a las variables de investigacion: Cultura
organizacional y bienestar laboral, tanto en el dmbito Internacional como

Nacional.

Internacionales

Madrazo (2015), realizé la investigacion denominada: La cultura organizacional
enfermera de la atencion primaria de salud en Cantabria: dinamicas de
integracion; cuyo objetivo fue describir la cultura enfermera en el marco de una
organizacién sanitaria, la Atencién Primaria en Cantabria. En cuanto a la
metodologia, es un estudio cualitativo etnografico, observacional, La muestra fue
una seleccion especial de enfermeras previo guion de andlisis en un total de 30.
Las conclusiones son: a) Los mecanismos que influyen en la creacion de una
cultura organizacional identificados en las etapas que describen la evolucion del
ciclo vital organizativo de Atencion Primaria, son similares a las de otras
organizaciones no sanitarias. El factor de crecimiento y dispersién geografica en
el que se constituye cada unidad organizativa, el centro de salud, no ha sido
obstaculo para la difusién del paradigma cultural coman generado en el periodo
inicial de construccion del modelo organizativo. b) El trabajo en equipo
multidisciplinar como premisa de la estructura organizativa es un mito. Su

evolucion hacia los llamados miniequipos se explica en términos de eficiencia y



16

organizativos. En ellos, el trabajo cooperativo basado en el liderazgo profesional
individual, favorece un contexto de responsabilidad equilibrado. c) El liderazgo
profesional de este colectivo se ha construido sobre una relacion basada en la
confianza con sus pacientes, en la autonomia de sus decisiones, la accesibilidad
a sus servicios, la continuidad en el tiempo de estos y su posicidén en el centro de
salud como coordinadora de ellos, cualidades que conforman el contrato implicito

gue la enfermeria de Atencion Primaria mantiene con la sociedad

Montero (2015), realizaron un estudio denominado: Diagndstico del clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima, 2015; cuyo objetivo fue
diagnosticar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del HEGI, Lérida- Tolima, 2015. En cuanto a la metodologia, se realizé
un estudio cuantitativo, observacional, descriptivo, de corte transversal dirigido a
analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del HEGI. La muestra se conformé por todo el personal de enfermeria
del HEGI (auxiliares y jefes de enfermeria) que estuviesen vinculados por
cualquier tipo de contrato en el momento de la aplicacion de la encuesta en un
total de 36. Las conclusiones son: a) El recurso humano es el capital empresarial
mas valioso, ya que es el que posee y desarrolla el know-how organizacional; por
esta razon se hace imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de
las Empresas, ya que estas permiten conocer las percepciones de los
colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o
redisefio de estructuras organizacionales, cambios en el entorno organizacional
interno, gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos,
mejora en los sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan
finalmente al cumplimiento del plan estratégico de la Organizacién. b) La medicion
de clima laboral hace que las empresas conozcan las percepciones de los
empleados acerca de las variables que mas inciden en su comportamiento, lo que
se refleja en su desempefio, es decir que permite saber como esas percepciones
y/o representaciones hacen que los individuos se comporten o reaccionen de una

determinada manera. El contar con un clima organizacional satisfactorio es
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importante para el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion; cabe
resaltar que no es todo lo que se necesita pero es un factor importante que aporta
al logro de dichos objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las
personas y si los colaboradores estan contentos con el lugar donde trabajan,
hacen sus actividades a gusto y son conscientes de su responsabilidad de hacerlo
bien, esto traerd consigo que la empresa perdure, se mantenga productiva y en
constante mejoramiento y crecimiento. c¢) Tener empleados que cumplen tareas
misionales de las instituciones como lo es el personal de enfermeria bajo
mecanismos de contrataciébn que no garanticen la continuidad de los mismos
genera menor compromiso por parte de los trabajadores y aumenta el estrés
laboral de los mismos. d) El personal de Enfermeria es un personal que esta
sometido a una carga laboral alta y que su quehacer requiere concentracion y
profesionalismo que garanticen una atencion calida, humanizada y segura hacia
los pacientes; teniendo en cuenta lo anterior la sobrecarga laboral representa un
riesgo para la disminucion del rendimiento del personal y la probabilidad de

ocurrencia de eventos que lesionen la seguridad de los pacientes.

Castro (2014), realizod la investigacion denominada: Satisfaccion laboral de
los profesionales de enfermeria del hospital Pablo Arturo Suarez, periodo agosto-
noviembre 2013, el objetivo fue medir el nivel e indice de satisfaccion laboral bajo
el enfoque de la teoria de los dos factores de Herzberg y determinar qué
elementos contribuyen a su bienestar, identificando necesidades de acuerdo a
percepciones. En cuanto a la metodologia esta investigacion fue un estudio
descriptivo de corte transversal, el universo fue constituido por 130 profesionales
de enfermeria, de donde se obtuvo una muestra de 97 a través del muestreo
probabilistico al 95%. Las conclusiones fueron: a) Al relacionar la satisfaccién con
las caracteristicas sociodemogréaficas y laborales de las enfermeras(os), se
evidenci6 que independientemente de su categoria laboral, no existieron
diferencias significativas. Los resultados mas destacados fueron: La Satisfaccion
Laboral, entre hombres (56%) y mujeres (50%), fue 6% mas en enfermeros que
enfermeras, entre contrato por nombramiento definitivo (51%), y ocasional o
eventual (49%) la diferencia fue de 2%, el grupo de Casados (52%) fueron mas

satisfecho, seguido de los solteros y de Unién Libre que con un (49%) de
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satisfaccion para ambos grupos, y por ultimo los divorciados con (41%). En
funcién del cargo los mas satisfechos estuvieron los lideres de servicio 64%, las/lo
enfermeros mayores de 55 afios de edad 69%, y los que tenian una antigtiedad
en el cargo mas de 20 afios 59%, una larga trayectoria y experiencia que fortalece
su trabajo.. b) En general fueron: el 54% sintieron Satisfaccion, 25% Insatisfaccion
y 21% indiferente. Se destac6 una importante satisfaccion en las/los enfermeros
del HPAS, con respecto a los factores del trabajo en si (90%), la responsabilidad
(83%) vy los logros (62%), que se convierten en elementos claves para asegurar
una vida laboral gratificante que segun la teoria de Herzberg permite mayor
compromiso con la institucion y una vinculacion mas duradera de satisfaccion, al
mismo tiempo lo resultados no favorecen a los incentivos, capacitacion, y
promocién que mostraron una considerable insatisfaccion (48%) de las/los
enfermeros, coincidiendo con varios estudios donde no existe politicas con

respecto a éstos factores que motiven al empleado.

Salazar (2013), realiz6 la investigacion denominada: Relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt de Guatemala, el objetivo fue Establecer la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt de la Ciudad de Guatemala. En cuanto a la metodologia esta
investigacion fue de enfoque cuantitativo, estudio descriptivo de corte transversal
y correlacional, la poblacion total la conformaron 77 personas, para fines de este
estudio la muestra estuvo constituida por un grupo de cuarenta y seis (46)
personas que desempefian funciones administrativas en el Hospital Roosevelt.
Tienen un rango de edad entre 20 y 50 afios de edad con un tiempo laboral de
menos de un afio a 20 afios. El tipo de muestreo fue no probabilistico a
conveniencia. Las conclusiones fueron: a 1. Se encontré correlacion significante a
0.05 directa y fuerte entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a
pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos,
beneficios, ventilacion e iluminacion adecuada esta satisfechos con su trabajo y
con el ambiente laboral. 2. Con respecto a la cultura organizacional se encontrd

gue el tipo de cultura clan es el que domina el primer lugar y este esta relacionado
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con la relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo en equipo, autodireccion,
ayuda mutua y cooperacioén. Esto contribuye a que la institucion alcance sus
objetivos con el recurso humano, recursos fisicos y materiales con los que cuenta.
3. Se pudo establecer que el personal se identifica con el tipo de cultura
jerarquizada, la cual posee énfasis en las reglas, toma de decisiones
centralizadas, certidumbre y jerarquias. Estos aspectos coinciden con los datos
demograficos obtenidos donde se encontré que la mayoria del personal es joven
con poco tiempo de trabajo y escolaridad media. 4. En relacion a los tipos de
cultura adhocracia y mercado que ocuparon el tercer y cuarto lugar estan las
personas en las cuales predomina la innovacion, creatividad, toma de riesgos,
busqueda agresiva de oportunidades, autonomia e iniciativa individual aspectos
gue son importantes en cualquier institucion, sin embargo en este estudio son los
aspectos que obtuvieron menor puntaje, y que podria ser también consecuencia
de la edad, tiempo de trabajo y escolaridad de los sujetos de estudio. 5. Con
relacion a las subdimensiones de la cultura organizacional se encontré que la de
mayor dominancia fue el criterio de éxito y la de menos dominancia fue de
liderazgo organizacional. Aspectos que influyen en el éxito de la institucion. 6.
Con relacion a la satisfaccion en general se encontr6 que en su mayoria estan
satisfechos con una minoria del 6.52% que su nivel de satisfaccion es bajo, lo

cual podria incidir en alcanzar los objetivos de la institucion.

Contreras (2013), realizé la investigacion denominada: Satisfaccién laboral
de los profesionales de enfermeria vinculados a una I.P.S de Il nivel de atencion
Bogota 2013, el objetivo fue describir la satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria que laboran en una institucion de tercer nivel de atencién en salud
de la ciudad de Bogota D.C. En cuanto a la metodologia esta investigacion fue un
estudio descriptivo de corte transversal, la muestra considerada para el presente
estudio estuvo constituida por los profesionales de enfermeria que laboran en las
diferentes areas de una institucion de salud de tercer nivel de atencion de la
ciudad de Bogota. Las conclusiones fueron: a) Los resultados de este estudio
muestran que el 58 % de la poblacion presenta un nivel medio de satisfaccion
laboral. Seguido del 31% de la poblacibn que presenta un nivel alto de

satisfaccion laboral y por dltimo el 11% de la poblacion con un nivel bajo de
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satisfaccion laboral De manera general podria decirse que la satisfaccion laboral
en enfermeria es un fendmeno multidimensional que se encuentra condicionado a
una variedad de factores que afectan el desempefio laboral y la calidad de los
servicios prestados. b) Existen valores de correlacion entre cada uno de los
factores y la satisfaccion laboral, pero también existen correlaciones entre los
factores, la revision de la literatura reporta ampliamente que la correlacion entre la
satisfaccion laboral y cada uno de estos factores varia de un estudio a otro, por
tanto se ha considerado que la satisfaccion es un fendmeno multidimensional que
depende de una variedad de condicionantes que afectan el nivel de satisfaccion o
insatisfaccion laboral donde se circunscriben los acontecimientos propios del

trabajo.

Nacionales

Huaman & Ramos (2015), realizaron la investigacion denominada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud
Ascension Huancavelica - 2015. El objetivo fue determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension- Huancavelica, 2015. En cuanto a la metodologia,
este estudio esta dentro den enfoque cuantitativo, tipo descriptiva correlacional de
corte transversal, hipotético-deductivo. La poblacion fue conformada 63
trabajadores del Centro de Salud de Ascension. La muestra fue el 100% de la
poblacién. Las conclusiones fueron: a) Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion que indica "El clima organizacional se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion sobre el reconocimiento, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascension- Huancavelica 2015. b) En el Centro de
Salud de Ascension de 63 trabajadores, 34 indicaron tener un clima
organizacional regular y satisfaccion alta en relacion a sus superiores. 20
trabajadores presentaron clima organizacional regular y satisfaccion laboral baja.
Es decir se relaciono significativamente, debido a que el Coeficiente de
correlacion de Spearman arrojo un valor de O, 345 y un P valor que fue O, 006 y
siendo este valor < 0,05, entonces se acepta la hipétesis de investigacion. c) En el

Centro de Salud de Ascensién de 63 trabajadores, 46 trabajadores indicaron tener
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clima organizacional regular y alta satisfaccién sobre las condiciones fisicas en el
trabajo. 17 precisaron clima organizacional y satisfaccién laboral regular. Es decir
se relaciond significativamente, debido a que el Coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo un valor de O, 269 y un P valor que fue O, 028 y siendo este

valor< 0,05, entonces se acepta la hipotesis de investigacion.

Calcina (2015), realiz6 la investigacion denominada: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos
de Mayo 2012. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los enfermeros de unidades criticas del Hospital
Nacional Dos de Mayo. En cuanto a la metodologia, este estudio esta dentro den
enfoque cuantitativo, tipo Aplicada Descriptiva correlacional de corte transversal.
La muestra fue conformada por 35 profesionales de enfermeria del Hospital
Nacional Dos de Mayo, que cumplen rol asistencial en los servicios de UCI y
UCIM. Las conclusiones fueron: a) El Clima Organizacional de los profesionales
de enfermeria en el servicio de UCI y UCIM (servicios criticos), la mayoria
expresan que es regular y percibe que no hay mucha lealtad de parte del personal
al servicio; y un menor porcentaje de enfermeros manifiestan que es muy bueno;
ya que existen reglas, normas, detalles administrativos y tramites, haciendo que
las nuevas ideas sean evaluadas, las personas son responsables, no existen
muchas criticas, aceptan riesgo. b) Acerca de la Satisfaccion Laboral en
enfermeros en UCI y UCIM, la mayoria refiere que es media ya que existen las
comodidades para un buen desempefio de las labores diarias, su trabajo le
permite cubrir sus expectativas econémicas, tienen la sensacion de explotacion
en el trabajo, el ambiente creado por sus compafieros es el ideal para
desempeniar sus funciones, perciben que las tareas que realizan son como algo
sin importancia, ... sienten que el sueldo no es tan bajo en relacién a la labor que
realiza, el horario de trabajo es adecuado, un minimo porcentaje de enfermeros
expresan que la satisfaccidon es baja ya que el ambiente de trabajo no le ofrece la
comodidad que esperaban, no le permite cubrir sus expectativas econdémicas,
sienten que dan mas de lo que recibe, el ambiente creado por sus compafieros no

siempre es el ideal para desempefiar sus funciones, su trabajo no siempre lo hace
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sentir realizado profesionalmente y la relacidon con sus superiores no siempre es

cordial.

Chavez y Rios (2015), realizaron la investigacion denominada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de cirugia
Hospital Victor Lazarte Echegaray— Trujillo, 2015. El objetivo fue determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
enfermeras en el servicio de cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray—Truijillo,
2015. La investigacion se bas6 en el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal. La muestra se conformé por 27 enfermeras del
servicio de cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray - Trujillo. Las
conclusiones son: a) El clima organizacional en el personal de enfermeria del
servicio de cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray, alcanza un 59% en un
nivel medio, seguido de un 41% en el nivel alto. b) En la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del Servicio de Cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray,
se encontrg; el nivel alto obtiene un 52%, seguido por el nivel medio con un 41%y
solo un 7% en el nivel bajo. c) Existe una relacion altamente significativa con P=
0.76 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de

enfermeria del servicio de Cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray.

Chumpitaz (2014), realizd6 la investigacibn denominada: Cultura
organizacional de la profesion de enfermeria actual y determinar la cultura
organizacional de la profesién de enfermeria actual y deseada por las enfermeras
del Hospital Nacional “Luis N. Saenz” Policia Nacional del Perd. En cuanto a la
metodologia, este estudio esta dentro den enfoque cuantitativo, tipo Aplicada
Descriptiva de corte transversal. La poblacién estuvo constituida por 296
enfermeras. La muestra estuvo constituida por 167 enfermeras asistenciales,
determinada por muestreo probabilistico estratificado. Las conclusiones fueron: a)
La cultura predominante esta orientada al poder, porque existe una jerarquia
definida, donde la toma de decisiones son asumidas por las enfermeras con
mayor poder y un control estrecho al personal a su cargo de acuerdo a la
estructura organizativa de enfermeria, lo cual limita el desarrollo, autonomia del

personal. En segundo lugar se ubica la tipologia cultural orientada al rol, en la que
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se sefala que lo prioritario para la enfermera(o) es cumplir con sus deberes y
responsabilidades observando las normas, y procedimientos en su desempeiio. b)
La tipologia cultural orientada a la tarea, en la que se acepta los valores de la
calidad, excelencia en la realizacion de sus tareas, bajo la perspectiva de ser
tratados como un colaborador que comparte sus conocimientos, habilidades y
competencias en un ambiente positivo, para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Seguida de la cultura organizacional orientada a la persona, con un
lider de enfermeria que proporcione a su personal oportunidades de desarrollo
profesional y personal y que proporcione cuidado humanizado en enfermeria. c)
Al comparar la cultura organizacional actual y deseada existe una diferencia
significativa, en la actualidad tiene preeminencia la cultura orientada al poder y
las(os) enfermeras(os) desean la cultura orientada a la tarea lo que se deduce
una insatisfaccion por los comportamientos culturales actuales y el deseo que

exista un fortalecimiento hacia la cultura de la tarea y a la persona

Anccana & Quispe (2013), realizaron la investigacion denominada: Plan de
cultura organizacional para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados de la
Empresa INCMENA S.A.C. en el distrito de Villa el Salvador - 2012. El objetivo de
la investigacién fue determinar si el plan de cultura organizacional generara
efectos positivos para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa INCMENA S.A.C. - V.E.S. 2012. En cuanto a la metodologia, este
estudio esta dentro den enfoque cuantitativo, tipo Descriptiva Explicativo, disefio
experimental. La poblacion estuvo conformada por el de los empleados de la
empresa INCMENA S.A.C., es decir por los 83 empleados. La muestra estuvo
constituida por 40 trabajadores por muestreo no probabilistico. Las conclusiones
fueron: a) Se comprobo los efectos positivos que genera la aplicacién de un plan
de cultura organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados. b) Se
determind la existencia de una relacion directa entre nuestras variables
dependiente e independiente; es decir la creacion o modificacion de una cultura
empresarial se ve reflejado en el comportamiento de los empleados. ¢) Se logro
identificar los diversos efectos generados mediante la aplicacion de una cultura
organizacional, entre los cuales estan: identificacion con la empresa, compromiso

con el trabajo, crecimiento del empleado, cambio en el estado de animo, etc.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Cultura organizacional
Segun el Ministerio de Salud (2009) la cultura organizacional es “El conjunto de
valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de una

organizacion tienen en comuan”. (p. 19)

Asimismo, la cultura organizacional “Se refiere a un sistema de significados
compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion que se

distinguen de una organizacion a otras”. (MINSA, p. 19)

La conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus
acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus
pensamientos conscientes. Igualmente se encontr6 que las
definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas
dinamicos de la organizacion ya que los valores pueden ser
modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los
individuos; ademas le dan importancia a los procesos de
sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura

organizacional. (MINSA, p. 19)

La cultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional,
como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias,
valores o normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el
ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De
esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o
bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o
departamento. (MINSA, p. 19)

Finalmente considera que una organizacién no es tal si no cuenta
con el concurso de personas comprometidas con los obijetivos,
para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el

ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las
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normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte en
la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacion productiva eficiente o improductiva e ineficiente,
dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la
organizacion se establezcan desde un principio. (Ministerio de
Salud, 2009, p.18)

Para Camarena & Rodriguez (2010) La concepcion de una nueva cultura

organizacional es:

La nueva comprension de la cultura organizacional se orienta a
fines politicos, hacia la transmision de sentimientos de identidad a
los miembros de la organizacién, al compromiso colectivo por
encima del individual, a la estabilidad del sistema social, a los
flujos de informacion rapida, al sistema de cddigos verbales y de
distintos érdenes compartidos por los miembros, y a la motivacion
de los integrantes de la organizacion que permitira cumplir con los
objetivos establecidos. Se trata también de las formas de
adecuacion de las condiciones organizativas que permiten
englobar objetivos generales dentro de los actores que participan
en un grupo determinado. Asimismo, la cultura organizacional
esta referida al andlisis de los cambios ocurridos en las
organizaciones, con la finalidad de adecuar éstos a politicas

organizativas identitarias y colectivas de la organizacion. (p. 11)

La cultura es un componente del sistema social que se manifiesta
en el comportamiento, en las maneras de vivir y en los productos
derivados de dicho sistema. Asimismo, concebimos que la cultura
se construye con concepciones del mundo y con productos
simbalicos, por lo tanto, llega a ser un contexto dinamico cargado
de simbolos y de un conjunto de cogniciones funcionales que se

estructuran mental, profunda y subconscientemente, de tal forma
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gue la unica manera viable de cambiar a las organizaciones es

cambiando su cultura. (Camarena & Rodriguez, 2010, p. 12)

Diferencia entre clima y cultura organizacional

Cultura organizacional

Clima organizacional

Conjunto de  valores, creencias Yy
entendimientos que los integrantes de una
organizacion tienen en comun.

Se trasmite en el tiempo y se va adaptando de
acuerdo a las influencias externas y a las
presiones internas producto de la dinamica
organizacional (evolucién histérica).

Es duradera

Precede y fundamenta el clima.

Percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral.

Refleja la forma en que estan hechas las
cosas en un entorno de trabajo determinado
(Instantanea no historica).

Tiene caracter temporal.

Influye directamente en el desarrollo de las

actividades de la organizacion.
Medicién cualitativa / observacion de campo. Medicién cuantitativa / encuesta.

Disciplina: Sociologia/ Antropologia. Disciplina: Psicologia

Fuente: Ministerio de Salud (2009, p.20)

Por su parte, Rodriguez (2009) ha definido la cultura organizacuional como:
“En la actualidad se percibe a las organizaciones como “pequefias sociedades”
con caracteristicas culturales y con capacidad para crear valores y significados.
Desde esta perspectiva, el pensamiento descansa en la idea de que las

organizaciones tienen una cultura”. (p. 68)

“La cultura organizacional ha pasado a ser la base del funcionamiento

organizacional y una fuente invisible de energia”. (Rodriguez, 2009, p. 69)

Caracteristicas de una cultura organizacional

Al respecto Rodriguez (2009, p. 69) toamndo en cuenta varios estudios como

antecedentes preciso las siguientes caracteristicas:

Sistema complejo que ejerce fuerte influencia sobre los comportamientos del

grupo social.
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Construccién social -no legal- formada por las interconexiones y conexiones entre
los miembros.

Intangible, pero con propiedades comunicativas y formativas.

Visible a través de las producciones culturales y conductas observables.

Su percepcidn es subjetiva y depende de las conjeturas del observador.

No es facilmente medible.

No siempre las creencias y valores son compartidos y aceptados por todos los
miembros del grupo social.

Establecer y cambiar un sistema cultural no es sencillo.

Importancia de la cultura organizacional

La importancia de la cultura organizacional radica en la combinacién de aspectos
racionales y légicos con creativos y emocionales; enfoques descriptivos objetivos
con interpretaciones valorativas subjetivas. Esta potencial confusién se manifiesta
en las multiples definiciones existentes de la cultura organizacional y las distintas
perspectivas de los distintos estudiosos en el abordaje del complejo sistema
cultural. (Rodriguez, 2009, p. 79)

Funcionalidad de la cultura organizacional

Schein (1988, p. 64) considera funcional una cultura organizacional que
contribuya a la “integracion interna” mediante la cohesion de sus miembros o a la
“adaptacion externa” a los cambios contextuales. Su acercamiento funcionalista
permite comprender lo que la cultura hace para “resolver los problemas basicos

de un grupo social’. (Citado por Rodriguez, 2009, p. 75)

La cultura organizacional busca “La construccion de relaciones externas
para la supervivencia y adaptacion en el medio que lo rodea. La integracién de
Sus procesos internos para afianzar su capacidad de supervivencia y adaptacion”.
(Rodriguez, 2009, p. 75)

En la cultura organizacional la clave es convertir las intenciones

individuales de los fundadores, lideres o inspiradores de un nuevo grupo o
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empresa, su vision de situacién, presunciones y valores en un conjunto de

creencias compartidas y legitimadas por todos los integrantes. (Ibid.)

Segun Rodriguez (2009) La cultura organizacional es entonces funcional
cuando esta alineada con la estrategia y conjuntamente crean una identidad
organizacional. Los valores que la sostienen aumentan la cohesion de los
integrantes con la identificacion y el compromiso. También crean una fuerte
imagen positiva hacia afuera y se aumenta la posibilidad de instalacién de estos

valores nuevos en la sociedad.

En apretada sintesis una cultura funcional logra:

Otorgar a sus integrantes un claro sentido de identidad

Especificar qué es importante y como hacer las cosas, reduciendo la ambigiiedad,
la inseguridad y la ansiedad de los integrantes

Actuar como mecanismo de control subconsciente.

Sustituir normas y reglamentos escritos

Reforzar el compromiso y la identificacion

Crear una imagen institucional distintiva

Instalar supuestos, creencias y valores.

Una cultura funcional, ademas de proporcionar una fuerte cohesiéon entre
sus miembros, debe ser flexible y estimular la motivacién, el compromiso y la
creatividad hacia los cambios necesarios para la adaptacién de la organizacion a

nuevas condiciones y desafios del entorno.

“Una caracteristica fundamental deseable de una cultura organizacional es
entonces su capacidad de autocritica y autoevaluaciéon de la funcionalidad, para
no transformarse en un freno de las propuestas de mejoras o transformaciones”.
(Rodriguez,2009, p.76)

Fortaleza de la cultura organizacional

Segun Rodriguez (2009) la fortaleza de una cultura organizacional se basa en:
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La fuerza de una cultura organizacional se manifiesta en el “grado
de presion” que ejerce sobre los integrantes de la organizacion y
la influencia sobre sus comportamientos. La amplitud de la cultura
es una medida de su fortaleza. Sera mayor si la extension y
aceptacion abarca a toda la empresa y comprende creencias y
valores en muchos aspectos de las relaciones humanas, ademas
de las interacciones especificas laborales dentro de Ila
organizacion. La fortaleza y la amplitud son menores si la cultura
comprende solo ciertos aspectos de las relaciones laborales y
existen otras creencias y valores que se comparten en distintas

subculturas que coexisten en la misma organizacion. (p. 76)

Los beneficios de una cultura organizacional

Los beneficios de una cultura organizacional fuerte segun Rodriguez (2009) son:

Valores centrales que se sostienen con intensidad y se comparten
ampliamente.

Un fuerte vinculo de cohesion que sirve de guia para los
comportamientos y el desempefio de las funciones.

Mayor consistencia de las decisiones por la fuerte orientacién de
los valores compartidos.

Menor necesidad de sistemas formales y controles por el alto
compromiso e identificacion.

Mayor identidad cultural y mejor implementacion de la estrategia.
(p. 76)

Los riesgos de una cultura organizacional
Los riesgos de una cultura organizacional segun Rodriguez (2009, p. 76) también

deben ser considerados:

La fortaleza convierte a la cultura en una fuerza conservadora
resistente al cambio, lo que dificulta la adaptacion a nuevas

condiciones contextuales.
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La cultura se vuelve poco permeable y no percibe los cambios y
los problemas que puedan derivar de la falta de adaptacion.

Una cultura fuerte pero disfuncional, est4d sustentada por
creencias y valores no alineados con la estrategia y puede llevar
al fracaso.

La fortaleza puede derivar en un “fundamentalismo ideoldgico”
gue potencie los conflictos con otras culturas.

Las respuestas de los miembros estan orientadas al pasado y a

las tradiciones e ignoran nuevas realidades (p. 76)

Intervencion en una cultura organizacional
Segun Rodriguez (2009, p. 76) se debe intervenir en la cultura organizacional

cuando:

Una cultura organizacional originariamente funcional puede
convertirse en disfuncional para la estrategia competitiva. Una
buena estrategia y una cultura funcional estdn expuestas al
envejecimiento y a la pérdida de alineamiento cuando conservan
formas de pensar y actuar que fueron positivas en el pasado, pero
gue podrian haber perdido su eficacia en el presente y en el futuro

predecible.

En apretada sintesis, la direccibn estratégica de las
organizaciones deberia pensar en intervenir en el sistema cultural
cuando:

Existe un bajo alineamiento o disfuncionalidades entre la cultura
actual y la estrategia competitiva.

Se hayan producido cambios significativos en los marcos de
referencia culturales (politico, legal, econémico, tecnolégico o
social)

Se haya ingresado en nuevos negocios con nuevos valores

laborales.
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Existan conflictos significativos y baja armonia entre las
subculturas internas.

Se hayan formalizado alianzas estratégicas con otras
organizaciones que tengan cultura diferente.

Se deba enfrentar crisis que amenazan la supervivencia y que
requieren transformaciones importantes en estructuras vy

procesos. (p. 76)

Segun Garcia y Dolan (1997) Las razones para cambiar una cultura

organizacional pueden ser diversas, por ejemplo:

Razones estratégicas que piensan en el cambio cultural como una
circunstancia para aprovechar oportunidades de penetracion en
los mercados, desarrollo, diversificacion o tan solo adaptar la
cultura para poder sobrevivir en un contexto cambiante. El
propdésito es cerrar la brecha existente entre la cultura actual y la
requerida por la vision de negocios, y lograr un modelo mental
colectivo de creencias y valores centrados en las ventajas
competitivas buscadas. Esta vision colectiva debe lograr la
adhesion y el compromiso de los integrantes y la aceptacion de

los grupos interesados.

Razones optimizadoras de los sistemas organizativos, para lograr
una mejor adaptacion a nuevas tecnologias, disminuir costos o
implementar procesos de mejora como por ejemplo, el de calidad
total. Las creencias y valores a instalar son de caracter mas
operacional o instrumental y pueden estar relacionados, por
ejemplo, con los intereses de clientes, proveedores y trabajadores

internos.

Razones normativo-legales que requieren la adaptacion de los

valores internos a cambios en las normas reguladores de las
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actividades del sector (por ejemplo normas de calidad de caracter

internacional).

Razones ético-sociales basadas en creencias y valores de
caracter mas humanista que de racionalidad técnica o econdmica,
requeridas para sustentar cambios en procesos, como por
ejemplo los orientados a la proteccion del medio ambiente, el
mejoramiento de la calidad en el trabajo o un mayor respeto a los
derechos de los clientes y de la comunidad en general. Esta
cultura sustenta las actividades socialmente responsable. (Citado
por Rodriguez, 2009, p. 77)

Finalmente, Rodriguez ( 2009) sefialé:

La cultura organizacional es un subsistema complejo que opera
en otro sistema complejo que es la organizacion. Esta, a su vez,
esta inserta en un sistema mayor e igualmente complejo que es
el contexto. Admite diversas formas de pensar en su renovacion,
adaptacion y mejora constante. Para el pensamiento positivista,
crear y modificar la cultura organizacional es visto como una
cuestion instrumental que puede ser reducida a seleccionar los
medios mas adecuados para instalar un sistema cultural
funcional con la estrategia. Esta racionalidad esencialmente
técnica esta fundamentada en ciencias basicas y disciplinas
subyacentes, para su aplicacion con procedimientos de
diagndstico y con practicas que suponen habilidades y actitudes
en la ejecucién. La “reflexion desde la accion” es una de las
formas de pensar en el cambio cultural como un proceso de
resolucibn de problemas. Esta visibn parece ignorar la
complejidad de los sistemas culturales y las diversas situaciones
conflictivas originadas en diferencias de percepcion, opiniones y

pensamientos. (p. 90)
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Dimensiones de cultura organizacional
Segun el Ministerio de Salud (2009, p. 19) las dimensiones son Identidad,

Conflicto y Cooperacion, Motivacion.

Para Schein (1992) la cultura organizacional esta compuesta por una serie
de categorias de tipo disciplinario, en donde las personas al interior de un grupo
social se someten, a las siguientes: i) los comportamientos regulares en el
momento de la interaccion; ii) las normas implicitas de un grupo; iii) los valores y
principios que se busca obtener; iv) la filosofia e ideologia que motiva a los
miembros de una organizacion; v) la sensacion que es comunicada por la forma
de comportamiento que presentan los integrantes para consigo y con los
extrafios; vi) las habilidades con que cuenta los miembros de una determinada
organizacion; vii) las formas instituidas del lenguaje que se comparten en un
circulo constituido; viii) las creencias que son compartidas, y ix) las metaforas y
simbolismos que desarrollan los miembros de una organizacion. (Citado por

Camarena & Rodriguez, 2010, p. 8)

Por su parte, Camarena & Rodriguez (2010) como resultado de varios

aportes tedricos plantean las siguientes dimensiones:

La Historia: La historia se refiere al desarrollo en el transcurrir de
la vida en comun de las personas. Permite comprender la
evolucion del contexto social en el que se efectia el desarrollo de
la cultura organizacional. Tratese de una persona, un grupo, una
organizacibn o una sociedad, interesa estudiar los aspectos
relacionados con su historia y su evolucién para detallar como se

ha dejado huella en el tiempo y en el espacio.

La Sociedad: Es lo que se denomina la cultura externa, el entorno
cultural, el contexto o medio del individuo y la organizacion. La
cultura de la sociedad tiene su influencia por dos vias, la primera,
las restricciones que impone a la accién organizacional, y la

segunda, por via de los miembros de la organizacién, que llegan a
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ella con una carga cultural que va a incidir en lo que resulta

siendo la realidad social de la organizacion.

El Habla, Lengua y Lenguaje: Se refiere a los fendmenos bio-
psico-sociales de lengua, habla, palabras, comunicacion, signos,
simbolos, jergas, dichos, apodos; lenguaje directo, lenguaje
indirecto, lenguaje de los directivos y lenguaje de los obreros;
fendmenos propios de la naturaleza humana que conforman el
lenguaje y por consiguiente la comunicacion de los directivos y
lenguaje de los obreros.

El Proyecto Formal de Empresa: Involucra los elementos que
conforman el direccionamiento estratégico, como son Mision,
vision, credo organizacional, principios y valores, mediante los
cuales la empresa define sus objetivos, planes, programas,

presupuestos, procesos y actividades.

El Sistema de Produccion de Bienes Materiales: Hace referencia a
la economia, a la produccion, creacion y el intercambio de bienes
y mercancias, técnicas y métodos de trabajo, etc. Permite
comprender las condiciones materiales de vida de las personas
en la sociedad en general y en la organizacion en particular.
Incluye la descripcion de la actividad de la empresa, su funcion
técnica, sus productos y subproductos. Los bienes materiales son
el producto de actividades materiales que el hombre produce
gracias a su relacion con el medio ambiente, con la naturaleza, de
la cual estda en permanente contacto. Esta relacion con el medio

ambiente es dinamica y no estatica, en realidad es dialéctica.

El Sistema de Produccion de Bienes Inmateriales: Involucra
aspectos como los simbolos, las representaciones mentales, lo
imaginario, la magia, las religiones, las creencias, la brujeria, las

relaciones politico-ideoldgicas, los mitos, entre otros aspectos. El
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Sistema de Produccion de Bienes Inmateriales esta relacionado
con la interpretacion de los simbolos y del imaginario, originado

de la relacion del hombre con su medio ambiente.

El Sistema de Produccion de Bienes Sociales: Comprende las
reglas, las leyes, las costumbres, las ceremonias, las normas, los
valores y en general todos los aspectos relacionados con la
seguridad y la proteccion. Incluye, por lo tanto, ritos, hechos
sociales, eventos, celebraciones, reglas, formas de control social,
comportamientos y conductas sociales, valores y principios
comunes a las personas (diferentes a los corporativos), grupos de
referencia, grupos informales, uso del tiempo libre, habitos y

grupos deportivos y musicales

Las Relaciones Interpersonales: Identifica los lazos sutiles que
permiten moldear los individuos a la imagen considerada mas
conveniente para la organizacion. Comprende dimensiones que
definen valores, tales como la distancia jerarquica, el clima
organizacional, las dualidades individual/ colectivo,
universal/particular, masculino/femenino, relaciones neutrales
contra afectivas, lo especifico contra lo difuso, el logro contra el
atributo y el control de la incertidumbre. Las relaciones
interpersonales se constituyen en el punto de partida para el
analisis concreto de los grupos primarios en la organizacion,
debido a que son agrupaciones que buscan un objetivo comudn
gue se logra mediante las interacciones personales y por ende de
la cultura organizacional para alcanzar la identidad en la

organizacion.

Relaciones de Parentesco: Se trata de identificar los intereses
grupales originados en los vinculos de consanguinidad o afinidad,
por las cuales se establecen y manifiestan relaciones

interpersonales y/o sociales que van a perdurar en el tiempo y en
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el espacio, diferenciandose en la sociedad mediante la unién de
familias o clanes que van a liderar procesos sociales. De esta
manera se busca estudiar tendencias sociales que configuran las
caracteristicas de parentesco, relacionadas con la endogamia y la
exogamia, la descendencia o la filiacion, el incesto, linaje, clan,
linea, residencia y familia, conformando aspectos dominantes en
la sociedad como sociales, politicos y econdmicos, que influyen

en la cultura de una determinada colectividad organizacional.

Relaciones de Poder: Identifica los intereses individuales,
interpersonales y de grupos que generan conflictos de intereses.
Comprende los mecanismos sutiles de solucion de los mismos
mediante el ejercicio del poder y el manejo de las relaciones de
subordinacion. ¢Cuales son las fuentes de poder en la
organizacion? El contexto del poder en las organizaciones se ha

convertido en un dominio importante en el analisis de las mismas.

Liderazgo y Estilos de Direccion: Se refiere al rol y funcion de los
dirigentes en relacion con la cultura organizacional. Implica
conocer los Modos de Ser de las personas en cargos de
direccion. Sus estilos de direccion y liderazgos miticos,
sistematicos, pragmaticos, relacionales. Sus tipos de dominacion:
carismaticos, tradicionales, legales. Su manera de gobernar a las
personas: democraticos, tecnocraticos, autocraticos, burocraticos.
El liderazgo se ha convertido en un aspecto fundamental para el
desarrollo de la eficacia organizacional, mas cuando lo
relacionamos con la cultura organizacional donde se requiere una
coherencia o equilibrio en la aplicacion de estos fendmenos
empresariales. Esta eficacia esta directamente relacionada por la
influencia de la orientacion al mercado, situacion que exige un

analisis detallado del liderazgo en las organizaciones.
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Las Subculturas: Comprende la identificacion de variables
comunes y homogéneas a los grupos que conforman la
organizacion. ¢Es la cultura de la organizacion homogénea o por
el contrario existen subculturas que pertenezcan a grupos
profesionales, areas de gestibn, estatus social, ideologias
politicas o creencias religiosas? Identificada la organizacién como
sistema cultural, se aborda el contexto de la cultura

organizacional.

La ldentidad: Constituye el aspecto central de la cultura. Toda
cultura en si es un proceso cultural, porque es una comunidad
quien la da y otra quien la define. En este sentido, la identidad
colectiva es el fruto de los aportes individuales y las relaciones
con los otros grupos de estrategia de identidad colectiva e
individual, es parte de las politicas de la empresa, esta en
permanente construccion, y la socializacion y la memoria son muy
importantes. La identidad ha sido tomada en cuenta a partir de la
cultura de las organizaciones, ya que no ha sido estudiada en las

organizaciones en América Latina. (p. 13)

Cameron y Quinn (1999), citado por Salazar (2013):

Clan: Relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo en equipo, auto
direccién, ayuda mutua, cooperacion.

La organizacion es como una gran familia. La gente comparte
mucho con los demas. La direccion o gerencia se puede
considerar como ejemplo de buen tutor, consejero y padre de
todos los que estan dentro de la gran familia que es la
organizacioén. El estilo de direccidn se caracteriza por promover el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion. Los valores
compartidos por el personal son la lealtad, el compromiso con la
empresa y la confianza mutua. El trabajo en equipo es muy

importante. Estratégicamente es importante el desarrollo humano
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de sus miembros. Que exista una gran confianza y una
mentalidad abierta y participativa. El éxito se basa en el desarrollo
humano, el trabajo en equipo, el compromiso e interés por los

trabajadores.

Adhocracia: Innovacion, creatividad, toma de riesgos, busqueda
agresiva de oportunidades, autonomia, iniciativas individuales.

La empresa u organizacion es una entidad muy dinamica y
emprendedora. La gente esta dispuesta a apostar por sus ideas y
asumir riesgos. La direccion o gerencia se puede considerar como
ejemplo de emprendedor nato, innovador y tomador de riesgos. El
estilo de direccion se caracteriza por promover la iniciativa del
individuo, la asuncién de riesgos, la innovacién, la libertad y la
singularidad. Los valores compartidos por el personal son el
compromiso con la innovaciéon y el cambio continuo. Hay que
estar siempre a la Ultima en todo. Estratégicamente es importante
el dinamismo y la predisposicion a aceptar nuevos retos.
Experimentar o probar nuevas cosas y aprender de los errores
son aspectos criticos. El éxito se basa en el desarrollo de
productos Unicos y novedosos. Ser lider en productos e

innovacion.

Mercado: Participacion en el mercado, estabilidad financiera,
rentabilidad, poco sentimiento de trabajo en equipo, poca
cohesion.

La empresa u organizacion es una entidad orientada a resultados.
La gente es muy competitiva y enfocada fundamentalmente a
conseguir los objetivos. La direccibn o gerencia se puede
considerar como ejemplo de ejecutivo agresivo, competitivo y con
orientacion clara a resultados. El estilo de direccion se caracteriza
por promover la competitividad agresiva y la consecucion de
objetivos ambiciosos. Los valores compartidos por el personal son

la agresividad, el espiritu ganador y la consecucion de los
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objetivos previstos. Todos saben que el mercado es muy
agresivo. Estratégicamente es importante las acciones
competitivas y el logro de objetivos agresivos. Se hace énfasis en
la idea de vencer a la competencia. El éxito se basa en la
penetracion en el mercado y la cuota de mercado. Ser el nimero

uno respecto a los competidores.

Jerarquizada: Enfasis en las reglas, toma de decisiones
centralizada, certidumbre, jerarquias.

La empresa u organizacion es una entidad muy jerarquizada,
formalizada y estructurada. Para cualquier actividad existen
procedimientos y normas previamente definidos. La gerencia se
puede considerar como ejemplo de coordinador, organizador y
defensor de la eficiencia. El estilo de direccion se caracteriza por
promover la seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto
y la existencia de poca incertidumbre. Los valores compartidos
por el personal son el respeto por las normas y politicas formales
y el cumplimiento con la jerarquia. Es muy importante que todo
esté coordinado. Estratégicamente es importante la permanencia
y la estabilidad de sus miembros. Eficiencia, control vy
funcionamiento fluido son aspectos clave. El éxito se basa en la
eficiencia. ElI cumplimiento en el servicio, la adecuada
programaciéon de la produccion y los bajos costes son aspectos

criticos. (p. 36)

Teoria de Bienestar laboral
El Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (s/f) conceptualizdé al biestar

laboral como:

Un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del Servidor
Docente y Directivo Docente, el mejoramiento de su nivel de vida

y el de su familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion,
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eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con el servicio que

ofrece a la comunidad. (p. 1)

Razones para desarrollar un Programa de bienestar laboral
Al respecto el Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (s/f) estipula las

razones para desarrollar un programa de biestar laboral:

Dignificar y profesionalizar al personal al servicio de la educacion.

Fortalecer la identidad profesional de los maestros y los directivos
docentes

Generan en los servidores docentes y directivos docentes, un
sentido de pertenencia y cultura del servicio, mediante el
reconocimiento de sus logros como aporte a la institucionalidad y
a la sociedad.

Generan actitudes a partir de las cuales los servidores se sientan
comprometidos e identificados con los valores, principios y
objetivos del sistema educativo nacional.

Fortalecen la integracion del servidor publico y su familia a la
cultura organizacional de las entidades y del sector.

Restituyen al servidor publico su capacidad de servir tanto al
gobierno y la administracién como a la comunidad, para afirmar su
conviccion y certeza en la continuidad y pertinencia de su gestion.

Convalidan la certeza de que toda inversion publica en el
bienestar de los servidores, redundara siempre en beneficios y
bienestar publico para todos.

Atienden la necesidad de trabajar en las capacidades
intelectuales de los docentes.

Permiten una mayor estabilidad laboral, al generar mejores

condiciones de trabajo.

Un aspecto motivo de interés tanto de académicos como de expertos es el
bienestar laboral, por cuanto se ha establecido una relacion directa entre la

satisfaccion de la gente con su trabajo, los resultados econémicos de la empresa,
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la satisfaccidbn de los clientes y las condiciones internas para la direccion
empresarial. Las préacticas alrededor del bienestar laboral, inicialmente, se
centraron en programas sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y
mentales del trabajador; posteriormente, en proyectos orientados a modificar las
condiciones de trabajo o a ofrecimientos de prestaciones especiales que
complementaran los ingresos y condiciones sociales del trabajador; después, al
logro de estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion, y, por ultimo, a
la busqueda de condiciones que mejoraran de manejar integral la calidad de vida
laboral (Barley y Kunda, 1992, citado por Calderén, Murillo, & Torres, 2003, p.
111)

En los afos setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el
de calidad de vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion en torno a la
naturaleza poco recompensante del trabajo y las evidencias de una decreciente
satisfaccion con el empleo” (Kast y Rosenzweig, 1987, p. 691). Es decir,
trascender un enfoque asistencialista de ‘dar cosas’ y propender por una
propuesta que apunte hacia el desarrollo humano integral en la organizacion.
(Citado por Calderéon, Murillo, & Torres, 2003, p. 117)

En el Peru el Ministerio de Salud desde la ultima década del siglo XX viene
implementando politicas para mejorar la satisfaccion laboral, al respecto Simmons

& Simmons (1992) sefialo:

Los miembros del personal de una organizacibn pueden
considerarse "clientes internos" porque reciben productos y
servicios esenciales para su labor por parte de sus comparieros
de trabajo”. Los gerentes deben escuchar y responder a las
necesidades de los proveedores iniciales, supervisores y otros
clientes internos en la misma forma en que escuchan y responden
a las necesidades de los clientes externos. (Citados por el
Ministerio de Salud, 2002, p. 3)
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Asimismo, Abdel-Tawad (1995) sostuvo:

La satisfaccion o bienestar de los trabajadores de las instituciones
sanitarias es un elemento que forma parte de la definicion de la
calidad de la atencion prestada. Aunque se cuestione su relacion
directa sobre la calidad de la atencion al cliente externo, nadie
discute que al medir la satisfaccion laboral se esta comprobando
la calidad de la organizacion y de sus servicios internos. (Citado
por el Ministerio de Salud, 2002, p. 3)

Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud (1998) senald: “El
personal de salud siente mayor satisfaccion personal y profesional con su trabajo
cuando puede ofrecer atencién de buena calidad y sentir que su labor es valiosa”.
(Citado por el Ministerio de Salud, 2002, p. 3)

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de
profesion; no sélo en términos del bienestar deseable de las
personas dondequiera que trabajen, sino también en términos de
productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra de
grupo de trabajo en instituciones publicas, la variable de
satisfaccion laboral reviste singular importancia desde el ambito
de la calidad de la gestion de los grupos de trabajo que ellos
forman al interior de su institucion. (Chiang, Salazar, & Ndufez,
2007, p. 64)

Locke (1976) ha definido satisfaccion laboral como “un estado emocional
positivo 0 placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con él relacionados”. (Citado por Chiang, Salazar, & Nufiez,
2007, p. 64)



43

Para Boada y Tous (1993) “La satisfaccion laboral, entendida como un
factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su
trabajo, se esta convirtiendo en un problema central para la investigacion de la

organizacion”. (Citado por Chiang, Salazar, & Nafez, 2007, p. 64)

Asi, la satisfaccion laboral es uno de los ambitos de la calidad de vida
laboral que ha captado mayor interés. Segun Schneider (1985), entre las razones
qgue pueden explicar la gran atencion dedicada a la satisfaccion laboral, se deben
considerar: 1) La satisfaccion en el trabajo es un resultado importante de la vida
organizacional. 2) La satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones
como un predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el
absentismo y el cambio de puesto y de organizacién. (Citado por Chiang, Salazar,
& Nufez, 2007, p. 64)

Bravo et al. (1996) definen la satisfaccién como:

Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas
hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.
Asi, la satisfaccion laboral es, béasicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,
hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes. (Citado
por Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007, p. 64)

Atalaya (1999) conceptualiza de la siguiente manera:

La satisfaccion laboral es el resultado de varias actitudes que
tiene un trabajador hacia su empleo y la vida en general. Se
espera que el trabajador satisfecho con su puesto tenga actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. La satisfaccion laboral es modificada de

manera importante por factores como la productividad, la
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motivacion, el clima organizacional, la actitud positiva del
trabajador con el trabajo, etc. (Citado por Bobbio & Ramos, 2010,
p. 133)

Bonadeo, y otros (2005) sefialaron:

La satisfaccion laboral en el personal médico ha sido vinculada
so6lo a dos factores que son la higiene y limpieza de los ambientes
de trabajo y el tener adecuada relacion con sus jefes de servicio lo
qgue se espera influya en la calidad de su atencion, en la relacion
con sus pacientes, en sus patrones de prescripcion, etc. como
descrito en otros estudios. (Citado por Bobbio & Ramos, 2010, p.
136)

Por su parte, Fernandez, y otros (2000) sefialaron:

La satisfaccion de los profesionales de las instituciones sanitarias
es un elemento que forma parte de la definicion de la calidad de la
atencion prestada. Aunque se cuestione su relacion directa sobre
la calidad de la atenciéon al cliente externo, nadie discute que al
medir la satisfaccion laboral se esta comprobando la calidad de la
organizacion y de sus servicios internos. El analisis global de la
satisfaccion es un indicador de poca utilidad para la puesta en
marcha de medidas correctoras y seguimiento de dichas medidas.
Los indicadores basados en cada una de las dimensiones que
conforman la satisfaccién laboral pueden ser mas sensibles a los
cambios introducidos en la organizacion de personal. Por tal
motivo, es interesante utilizar cuestionarios que puedan analizar

las dimensiones de la satisfaccién laboral. (p.140)

Garcia, Lujan, & Martinez (2007) sefalaron: “La satisfaccion laboral es un

indicador de calidad del servicio y desarrollo organizacional; se define como la
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sensacion que el individuo experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad

y el acceso al objeto o fines que la reducen”. (p. 63)

La satisfaccion es la sensacion que un individuo experimenta al
lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y
el objeto o los fines que la reducen, es decir, la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en
las creencias y valores que €l mismo desarrolla en su propio
ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que deberia ser.(Garcia, Lujan, & Martinez, 2007,
p. 70)

Escuelas de pensamiento que abordaron la satisfaccion
Al respecto Locke (1976) designd tres grandes escuelas de pensamiento o
movimientos de investigacion que conciernen al abordaje de los factores de la

satisfaccion en el trabajo:

La escuela fisico-econdmica
La escuela de las relaciones humanas

La escuela del desarrollo por el trabajo.

Factores para la satisfaccion laboral

Herzberg (s/f) afirma que la motivacion de las personas depende de dos factores:

Factores higiénicos: Se refieren a las condiciones que se
encuentran en el contexto del individuo en relacion con la
empresa; implican situaciones fisicas y ambientales de trabajo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de
supervision recibida, clima de las relaciones entre directivos y
empleados, reglamentos internos y oportunidades existentes.
Todos estos aspectos corresponden a la perspectiva ambiental y

constituyen los factores que las empresas han utilizado
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tradicionalmente para motivar a sus empleados y lo Unico que hay
que hacer, es mantenerlos en forma Optima para evitar
insatisfaccion ya que su efecto es como un medicamento para el
dolor de cabeza, combaten el dolor pero no mejora la salud.
Factores motivacionales: Estos factores estan bajo control del
individuo, se relacionan con lo que él desempeifia, tienen que ver
con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados
con el puesto. El término motivacion encierra sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional manifiestos
en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran
desafio y significado para el trabajo. (Citado por Garcia, Lujan, &
Martinez 2007, p. 74)

Para Herzberg la satisfaccion laboral, esta ligada a factores motivacionales,
es decir la satisfaccién se produce cuando el individuo se enfrenta a actividades

retadoras y estimulantes.

Finalmente, Garcia, Lujan, & Martinez (2007) sefialaron:

El nivel de satisfaccion como indicador de calidad laboral requiere
intervenciones para impulsar el desarrollo organizacional con
impacto en la atenciébn al usuario. Considerando que los
prestadores de servicios de salud se encuentran algo y bastante
satisfechos, inclinAndose la balanza hacia la satisfaccion
intrinseca, es recomendable la implementacion de estrategias que
refuercen la formacion de valores intrinsecos, como es la
autoestima, respeto, confianza, identidad con la institucion,
autoconocimiento y reforzamiento del autoconcepto. Por lo que,
se sugiere explorar el trabajo del personal del servicio de nutricién
y dietética dado que es el personal que en general se encuentra
mas satisfecho, con el objeto de identificar especificamente
factores que pudieran estar influyendo en su conducta, y retomar

éstos para analizarlos en el personal que se encuentra menos
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satisfecho o insatisfecho a fin de estructurar estrategias para
promover mayor satisfaccion en el personal de salud. (p.68)

Dimensiones de la satisfaccion laboral
Al respecto, Chiang (2008) citado por Castro & Espinoza (2015) propone seis

dimensiones:

Trabajo en general: Los empleados tienden a preferir trabajos que
les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacién de como se estan
desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa
placer y satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del
puesto a través de la expansion vertical del mismo puede elevar la
satisfaccion en el trabajo y el desafio debe ser moderado, ya que
un reto demasiado grande crea frustracion y sensaciones de

fracaso en el empleado, reduciendo su satisfaccion.

Ambiente fisico de trabajo: ElI ambiente de trabajo esta
determinado por las condiciones ambientales (ruido, temperatura,
iluminacién); las condiciones de tiempo jornadas de trabajo, horas
extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones
sociales (organizacion informal, estatus). Dentro de las
condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacion del
sitio de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde
se desarrolla la actividad dependera de la tarea visual que el
empleado deba ejecutar. Las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el
trabajo, la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la
ubicacion (situacion) de las personas y los utensilios. Estos
factores facilitan el bienestar de las personas que pasan largas

horas en el trabajo y repercute en la calidad de sus labores.
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Forma en que se realiza el trabajo: Existen dos tipos de
recompensas relacionadas con la con la forma en que realizas tu

trabajo, las extrinsecas y las intrinsecas.

Las recompensas extrinsecas son las que otorga la organizacion,
segun el desemperio y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo,
sistema de salarios y politicas de ascenso que se tiene en la
organizacion, los elogios y los reconocimientos por parte del
supervisor.

Las intrinsecas son las que el empleado experimenta
internamente, sentimientos de competencia, el orgullo y la
habilidad manual por un trabajo bien hecho. Este sistema de
recompensas debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigledades y debe estar acorde con sus

expectativas.

Oportunidades de desarrollo: Las promociones o0 ascensos dan la
oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad
e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcion de justicia que se tenga con
respecto a la politica que sigue la organizacién, tener una
percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre de
ambigiedades favorecera la satisfaccion. Los resultados de la
falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno
laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de

guejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Relacion subordinado-supervisor: El trabajo también cubre
necesidades de interaccion social para el individuo, ya que el
comportamiento del jefe y de los colegas, es uno de los

principales determinantes de la satisfaccién en el trabajo, porque
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obtiene apoyo de sus compafieros y la jefatura, sin embargo, las
personas difieren algo en sus preferencias, respecto a la
consideracion del lider. Es probable que un lider considerado y
tolerante, sea mas importante para empleados con baja
autoestima, o que tengan puestos poco agradables y frustrantes
para ellos. Podria decirse, de manera general que un jefe
comprensivo, que brinda retroalimentacion positiva, escucha las
opiniones de los empleados y demuestra interés, aumentara la

satisfaccion laboral de los empleados.

Remuneracién: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su
labor. La administracion del departamento de personal a través de
esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo
gue a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva. Es muy importante
recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado la
que favorecerd su satisfaccion. (p. 35)

1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢, Cudl es relacion que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral

en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral en el

personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,

201772
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Problema especifico 2

¢, Cudl es la relacién que existe entre la cultura adhocratica y el bienestar laboral
en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,
Lima, 20177

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar laboral
en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,
Lima, 2017?

Problema especifico 4

¢, Cual es la relacidén que existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral
en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2017?

1.5. Justificacion

Tedrica

Este estudio se justifica de manera teérica porque los referentes tedricos que
fueron tomados en cuenta han hecho que esta investigacion adquiere la
importancia necesaria para tratar sobre cultura organizacional y bienestar laboral,
y estos resultados, hoy sistematizados se incorporan al campo gnoseoldgico de
estas variables; asimismo, se utilizaron para explicar con mayor profundidad lo
desconocido en torno a éstas. Finalmente, el conocimiento de este referente

tedrico fue el sustento de la discusion de resultados.

Préctica

Se justifica de manera practica porque los resultados obtenidos de manera
objetiva sirvieron para tratar y controlar la problematica sobre cultura
organizacional y bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del

Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.
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Metodoldgica

Se justifica metodolégicamente, porque esta investigacion se ha sometido a todo
el proceso metodoldgico del enfoque cuantitativo desde el planteamiento del
problema, formulacion de objetivos, insercion de la hipotesis, elaboracion de los
instrumentos, recojo de datos a través de la técnica denominada encuesta,
obtencion de la fiabilidad de los instrumentos, logro de resultados por medio del
uso de la estadistica descriptiva e inferencial, asimismo, el tratamiento de la
prueba de Normalidad con Komorov Smirnov por el tamafio de muestra y

hipotesis se hizo con la Rho de Sperman por tratarse de variables no paramétrica.

1.6. Hipétesis

Hipotesis general

La relacion que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,

2017 es significativa.

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
La relacidbn que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,

2017 es significativa.

Hipotesis especifica 2
La relacidon que existe entre la cultura adhocrética y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,

2017 es significativa.

Hipotesis especifica 3
La relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,

2017 es significativa.
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Hipotesis especifica 4

La relacion que existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,

2017 es significativa.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relaciébn que existe entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral
en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,
Lima, 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacibn que existe entre la cultura adhocratica y el bienestar
laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar
laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion que existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar
laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2017.



Il. Método
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2.1. Metodologia

El presente estudio se enmarca en el método deductivo desde la perspectiva de la
investigacion cuantitativa, al respecto Hernandez, Frenandez, & Baptista (2010)

en cuanto al Enfoque Metodologico Cuantitativo, sefialaron:

Es un conjunto de procesos probatorios, cada etapa precede a la
siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso,
aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de
una idea que va cortandose y, una vez delimitada, se derivan
objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
construye un marco tedérico. De las preguntas se establecen las
hipotesis y determinan las variables; se desarrolla un plan para
probarlas; se miden las variables en un determinado contexto; se
analizan las mediciones obtenidas, con frecuencia utilizando
métodos estadisticos, y se establece una serie de conclusiones,

respecto de la (s) hipotesis. (p. 4)

Del texto se sefiala que este enfoque es un conjunto de procesos
probatorios y ordenados; al mismo tiempo es deductivo y que necesariamente

requiere una hipétesis y su prueba pertinente.

Tipo de estudio
El tipo de estudio es Descriptivo porque solo se limitara a describir la realidad
existente entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en el personal

asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

Al respecto, Hernandez, Frenandez, & Baptista (2010) mencionaron: Los
estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis”. (p. 80)
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Disefio

El disefio es No Experimental — Correlacional Transeccional, porque se orient6 a
establecer la relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017.

Al respecto Hernandez, Frenandez, & Baptista (2010) mencionaron que el
disefio no experimental “se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y
en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después

analizarlos” (p.151)

Transeccional, porque se recogera los datos en un solo momento.

Dénde:

O1

02

M = Es la muestra
O1= Observacion a la variable (1) (Cultura organizacional)
O2= Observacion a la variable (2) (Bienestar laboral)

r = Relacion existente entre las variables

2.2. Operacionalizacion de las variables

V1: Cultura organizacional

La conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a
pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes.
Igualmente se encontrdé que las definiciones de cultura estan identificadas con los
sistemas dinamicos de la organizacion ya que los valores pueden ser
modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; ademas le
dan importancia a los procesos de sensibilizacién al cambio como parte puntual

de la cultura organizacional. (MINSA, 2009, p. 19)



V2: Bienestar laboral
Abdel-Tawad (1995) sostuvo:
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La satisfaccion o bienestar de los trabajadores de las instituciones

sanitarias es un elemento que forma parte de la definicion de la

calidad de la atencion prestada. Aunque se cuestione su relacion

directa sobre la calidad de la atencion al cliente externo, nadie

discute que al medir la satisfaccion laboral se estd comprobando

la calidad de la organizacién y de sus servicios internos. (Citado
por el Ministerio de Salud, 2002, p. 3)

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable 1: Cultura organizacional

. . . . Niveles
Dimensiones Indicadores Items Escalay valores
y rangos
Clan - Caracteristicas 1,2,3,4,5, Muy baja
dominantes 6 (62 - 67)
Adhocracia LfderQS .(,je la 7,8,9,10,1 Nunca (1) Baja
organizacion 1,12 Casi nunca (2) (68 - 73)
Mercado Estilo gerencial 13,14,15, Algunas veces Regular
- Unién de Ila 1617.18 3) (74 - 79)
organizacion Casi siempre (4) Alta
Jerarauizada ~ ENMasis 19,2021,  Siempre (5) (80 - 85)
q estratégico 22.23,24 Muy alta

- Criterio de éxito

(86 - 91)




Tabla 2.
Operacionalizacion de la Variable (2) Bienestar laboral
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles
valores y rangos
Trabai - Libertad de 1,2,34,5,
rabajo en trabajo 6,7,8,9
General ) i
- Clima de trabajo
- luminacién 10,11,12,
. - - Ventilacién 13,14,15
Ambiente fisico .
de trabajo - Condiciones
fisicas.
- Limpieza.
- Satisfaccion por 16,17,18, Muy baja
Forma en que desenvolverse 19,20,21 (86 - 94)
se realiza el laboralmente. Nunca (1) _
trabajo - Cumplimiento Casi nunca Baa
de metas. 2 (95 - 103)
- Oportunidad 222324,  Algunas Regular
para hacer 25,26,27 veces _(3) (104 -112)
_ carrera. Casi siempre  Alta
353222'33?55 . Estabilidad 4) (113 - 121)
laboral Siempre (5) Muy alta
- Grado  de (122 - 130)
satisfaccion.
Realizacion - Interrelacion 28,29,30
subordinado- con el
supervisor supervisor.
- Salario 31,32,33
- Condiciones
Remuneracion. laborales.
- Aspectos
laborales.

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién
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Para el presente trabajo de investigacion, la poblacion fue constituida por el

personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017 en un total de 200.

Al respecto, Carrasco (2009, p. 236) sefal6: “Es el conjunto de todos los

elementos (unidades de analisis) que pertenecen al d&mbito espacial donde se
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desarrolla el trabajo de investigacion”. Los criterios de inclusion y exclusion que
fueron considerados para la delimitacion poblacional son los siguientes:

Criterios de inclusion

Todo el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neurologicas, Lima, 2017.
Criterios de exclusion
Ninguno.

Muestra

La muestra fue constituida por personal asistencial y administrativo del Instituto de

Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 en un total de 132.

Para hallar dicha muestra se siguio el siguiente procedimiento:

1. Calcular el tamafio de muestra con la formula de Arkin y Colton:

2
z=*p>*A— p)
E 2
Z= Nivel de confianza, usualmente se utiliza al 95% y tiene un valor de 1.96.

E

muestra con relacion a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi grace 5 % de

N —

Error de estimacion. Es la variacion esperada entre o que se encuentra en la

error es igual 0.05.
n= Tamafno de muestra

p= Proporcion de la variable de estudio.

,_ (1.96)°*0.5*0.5 _ 3.8416X0.25 _ 0.9604
(0.05)?2 0.0025 0.0025

n= 384.16 (tamafo de la muestra)
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Como se puede apreciar en la formula anterior, el tamafio de la muestra es
indiferente al tamafio de la poblacion, pero si se considera la total poblacion el
tamafo de la muestra se ajustaria, asi:

N
n ajustado= n*[()j

N +n

Donde N= Tamaifio total de la poblacion a investigar.

n=384.16*[ (200) j:[(ZOO)j

200 + 384.16 584.16

n=384.16*(0.342) =132

n = 132 trabajadores entre personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

Muestreo

El muestreo fue probabilistico al 95% con el margen de error del 5% por muestreo

probabilistico simple.

Al respecto Hernandez, Frenandez, & Baptista (2010), sefalaron; “las
muestras probabilisticas tienen muchas ventajas, quiza la principal sea que puede
medirse el tamafio del error en nuestras predicciones. Se dice incluso que el
principal objetivo en el disefio de una muestra probabilistica es reducir al minimo

este error, al que se llama error estandar”. (p. 123)

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Técnicas

Para el recojo de datos de las dos variables se utiliz6 la técnica de la encuesta
estructurada de preguntas cerradas la cual se dirigio a personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017; al respecto,

Sanchez y Reyes (2015) sostuvieron “... que la técnica de recoleccién de datos
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son métodos por el cual se obtiene la informacién necesaria de un hecho
determinado en relacion a los objetivos que plantea una determinada

investigacion”. (p. 163)

Instrumentos

Para ambas variables se aplicé el instrumento denominado cuestionario con
escalamiento Likert de acuerdo a las dimensiones e indicadores
operacionalizados oportunamente. Sobre este aspecto, Sdnchez y Reyes (2015)
sostuvieron “los instrumentos son aquellas herramientas que se usan para la
obtencion de la informacion necesaria para la investigacion; acerca del
cuestionario, sostuvieron que son instrumentos de formato escrito con

interrogantes ligadas al objetivo de la investigacion”. (p.164)

Instrumento de la variable 1: Cultura organizacional

Ficha Técnica

Autora: Jesica Minu Salazar Guerra (2013)

Autora de ejecucion: Asenciona Medarna Vivas Clemente

Ano: 2017

Descripcion

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar el nivel de eficiencia de la cultura organizacional en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017.

Muestra: 132

Lugar: Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima.

Numero de items: 24

Aplicacion: Directa

Tiempo de Aplicacién: 30 minutos.
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Escala de medicioén:

Niveles Rangos
Muy bajo [62 - 67]
Bajo [68 - 73]
Regular [74 - 79]
Alto [80 - 85]
Muy alto [86 - 91]

Instrumento de la variable 2: Bienestar laboral
Ficha Técnica

Autor: Chiang (2008)

Validacion: Castro & Espinoza (2015)
Adaptacion: Asenciona Vivas Clemente.

Ano: 2017

Descripcion

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar el nivel de bienestar laboral en el Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017.

Poblacion: 132

Lugar: Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima
Numero de items: 33

Aplicacion: Directa

Tiempo de Aplicacién: 30 minutos.

Escala de medicion:

Niveles Rangos
Muy bajo [86 - 94]
Bajo [95 - 103]
Regular [104 - 112]
Alto [113 - 121]

Muy alto [122 - 130]
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Validacién y confiabilidad del instrumento

La validez del instrumento de evaluacion es aplicable, de acuerdo al juicio de
experto al que fue sometido, a fin de dar valor al contenido de los instrumentos de
las variables: prevalencia de caries y medidas preventivas. Teniendo como

resultado lo siguiente:

Tabla 3.
Validacion por juicio de experto
Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable
1 Dr. Danilo Sdnchez Coronel 08745351 Si
2 Mg Yenny Cuba Gamarra 06055862 Si
3 Mag. Maria Mifiano De La Cruz 07243542 Si

La confiabilidad de los instrumentos se ha realizado con el Alfa de
Cronbach por ser de escala politbmica. Sobre este aspecto, Carrasco (2009)
sostuvo “ es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicion que le permite
obtener los mismos resultados al aplicarse una 0 mas veces a la misma persona o

grupos de personas en diferentes periodos de tiempo”. (p.339)

Tabla 4.
Estadisticos de fiabilidad de Cultura organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos

(42 24

Interpretacion
De acuerdo a los resultados del andlisis de fiabilidad tenemos un Alfa de 0,742; y
segun la tabla categorica, se determina que el instrumento de medicion de cultura

organizacional es confiable.



63

Tabla 5.
Estadisticos de fiabilidad de bienestar laboral
Alfa de Cronbach N de elementos

,917 33

Interpretacion

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad tenemos un Alfa de 0,917; y
segun la tabla categodrica, se determina que el instrumento de medicion del
bienestar laboral es de muy alta confiabilidad.

2.5. Método de analisis de datos

Los datos fueron analizados a través de la estadistica descriptiva y la estadistica
inferencial, obtenidos los datos cuantificados y ordenados por el software del
SPSS; en primer lugar se obtuvo la validacion de los instrumentos a través de los
juicios de expertos y para el nivel de fiabilidad de los instrumento se utilizé al Alfa
de Cronbach para cada variable; y por ser variables no paramétricas, la prueba de
hipoétesis se hizo con la Rho de Spearman. Al respecto Hernandez, Fernandez y
baptista. (2014) sostuvieron que: los andlisis cuantitativos de datos se lleva a
cabo sobre un programa de software de andlisis estadisticos, donde se podra
ejecutar programas, explorar los datos, evaluar la confiabilidad y validez logradas
por el instrumento, analizar pruebas estadisticas de hipotesis (analisis estadistico

inferencial) y analisis adicionales para preparar los resultados. (p. 272).

2.6. Aspectos éticos

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se contd con la
autorizacion de la Direccion del Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, previa
presentacion del proyecto de Investigacion. Con la relacion a la investigacion
realizada en el presente trabajo se debe sefalar que es original y real, pues a
nivel nacional son muy escasos los estudios al respecto; y se espera que este

sea el punto de partida para futuras investigaciones en relacion al tema. Es
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preciso seflalar que se ha mantenido el anonimato el nombre de los

encuestados.



I1l. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados

Descripcion de la variable 1: Cultura organizacional

Tabla 6.
V1: Frecuencias de Cultura organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 52 39,4 39,4 39,4
Vélidos Alta 80 60,6 60,6 100,0
Total 132 100,0 100,0

V1. Cultura organizacional

[=1u)

Porcentaje
=
[=]

Ll 1
Regular Alta
V1. Cultura organizacional

Figura 1. Cultura organizacional

Interpretacion

La tabla 7 y figura 1 relacionadas con las frecuencias de la cultura organizacional
gue involucra: cultura de clan, cultura de adhocracia, cultura de mercado y cultura
jerarquizada, sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017, 39.4% “regular’ y 60.4% “alta”; esto hace notar que la
cultura organizacional en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles

regular y alto.
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Tabla 7.
Frecuencias de cultura de Clan
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 48 36,4 36,4 36,4
Vaélidos Alta 84 63,6 63,6 100,0
Total 132 100,0 100,0

D1: Cultura de Clan

G0

Porcentaje
7]
w
(7]

Reglular Alta
D1: Cultura de Clan

Figura 2. Cultura de Clan

Interpretacion

La tabla 8 y figura 2 relacionadas con las frecuencias de cultura de clan, sefialan:
de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, 36.4%
‘regular’ y 63.6% “alta”; esto hace notar que la cultura de clan en la mencionada

Institucién, se encuentra entre los niveles regular y alto.
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Tabla 8.
Frecuencias de Cultura adhocrética
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Baja 13 9,8 9,8 9,8
Validos Regular 36 27,3 27,3 37,1
Alta 83 62,9 62,9 100,0
Total 132 100,0 100,0

D2: Cultura adhocratica

Porcentaje
a
[a]

T T
Baja Regular Alta

D2; Cultura adhocratica

Figura 3. Cultura adhocratica

Interpretacion

La tabla 9 y figura 3 relacionadas con las frecuencias de cultura adhocratica,
sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,
2017, 9.8% “baja”, 27.3% “regular’ y 62.9% “alta”; esto hace notar que la cultura
adhocratica en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles regular y

alto.
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Tabla 9.
Frecuencias de cultura de mercado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 46 34,8 34,8 34,8
Validos Alta 86 65,2 65,2 100,0
Total 132 100,0 100,0

D3: Cultura de mercado

&0

Porcentaje
]
(=]

L)
=
[=x]

T T
Regular Alta

D3: Cultura de mercado

Figura 4. Cultura de mercado

Interpretacion

La tabla 10 y figura 4 relacionadas con las frecuencias de cultura de mercado,
sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017, 34.8% “regular’ y 65.2% “alta”; esto hace notar que la cultura de mercado

en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles regular y alto.
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Tabla 10.
Frecuencias de cultura jerarquizada
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 66 50,0 50,0 50,0
Vaélidos Alta 66 50,0 50,0 100,0
Total 132 100,0 100,0

D4: Cultura jerarquizada

Porcentaje
h
=]
[=]

Reg:ular Arlla
D4: Cultura jerarquizada

Figura 5. Cultura jerarquizada

Interpretacion

La tabla 11 y figura 5 relacionadas con las frecuencias de cultura jerarquizada,
sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017, 50.0% “regular” y 50.0% “alta”; esto hace notar que la cultura jerarquizada

en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles regular y alto.



Descripcién de la variable 2: Bienestar laboral
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Tabla 11.
Frecuencias del Bienestar laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 39 29,5 29,5 29,5
Vélidos Alta 93 70,5 70,5 100,0
Total 132 100,0 100,0

V2: Bienestar laboral

40

Porcentaje

T
Regular

V2: Bienestar laboral

T
Alta

Figura 6. Bienestar laboral

Interpretacion

La tabla 12 y figura 6 relacionadas con las frecuencias del bienestar laboral que a

su vez involucra: trabajo en general, ambiente fisico de trabajo, forma en que se

realiza el trabajo, oportunidades de desarrollo, realizacion subordinado-supervisor

y remuneracion, sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2017, 29.5% “regular’ y 70.5% “alta”; esto hace notar que el

bienestar laboral en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles

regular y alto.
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Tabla 12.
Frecuencias de trabajo en general
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 20 15,2 15,2 15,2
Validos Alta 112 84,8 84,8 100,0
Total 132 100,0 100,0

D1: Trabajo en general
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D1: Trabajo en general

Figura 7. Trabajo en general

Interpretacion

La tabla 13 y figura 7 relacionadas con las frecuencias del trabajo en general,
sefialan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017, 15.2% “regular” y 84.8% “alta”; esto hace notar que el trabajo en general
como parte del bienestar laboral en la mencionada Institucion, se encuentra en su

mayoria en el nivel alto.
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Tabla 13.
Frecuencias del Ambiente fisico del trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 47 35,6 35,6 35,6
Alta 77 58,3 58,3 93,9
Validos
Muy alta 8 6,1 6,1 100,0
Total 132 100,0 100,0

D2: Ambiente fisico del trabajo
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Figura 8. Ambiente fisico del trabajo

Interpretacion

La tabla 14 y figura 8 relacionadas con las frecuencias del ambiente fisico del
trabajo, sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2017, 35.6% “regular”, 58.3% “alta” y 6.1% “muy alta”; esto hace notar que
el ambiente fisico del trabajo como parte del bienestar laboral en la mencionada

Institucion, se encuentra en su mayoria en el nivel alto.
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Tabla 14.
Frecuencias de Formas en que realizas tu trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 52 39,4 39,4 39,4
Validos Alta 80 60,6 60,6 100,0
Total 132 100,0 100,0
D3: Forma en que realizas tu trabajo
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D3: Forma en que realizas tu trabajo

Figura 9. Formas en que realizas tu trabajo

Interpretacion

La tabla 15 y figura 9 relacionadas con las frecuencias de Formas en que realizas
tu trabajo, sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2017, 39.4% “regular’ y 60.6% “alta”; esto hace notar que las formas en que
realizas tu trabajo como parte del bienestar laboral en la mencionada Institucién,

se encuentra entre los niveles de regular y alta.
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Tabla 15.
Frecuencias de Oportunidades de desarrollo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 52 39,4 39,4 39,4
Alta 72 54,5 54,5 93,9
Validos
Muy alta 8 6,1 6,1 100,0
Total 132 100,0 100,0

D4: Oportunidades de desarrollo
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Figura 10. Oportunidades de desarrollo

Interpretacion

La tabla 16 y figura 10 relacionadas con las frecuencias de la oportunidades de
desarrollo, sefialan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017, 39.4% “regular’, 54.5% “alta” y 6.1% “muy alta”; esto
hace notar que las oportunidades de desarrollo como parte del bienestar laboral

en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles de regular y alta.
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Tabla 16.
Frecuencias de relacion subordinado - supervisor
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Regular 52 39,4 39,4 39,4
Alta 72 54,5 54,5 93,9
Validos
Muy alta 8 6,1 6,1 100,0
Total 132 100,0 100,0

D5: Relacidén subordinado - supervisor
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D5: Relacién subordinado - supervisor

Figura 11. Relacion subordinado - supervisor

Interpretacion

La tabla 17 y figura 11 relacionadas con las frecuencias de la relacién
subordinado - supervisor, sefialan: de los 132 trabajadores del Instituto de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2017, 43.2% “regular”, 54.5% “alta” y 2.3% “muy
alta”; esto hace notar que la relacion subordinado - supervisor como parte del
bienestar laboral en la mencionada Institucion, se encuentra entre los niveles de

regular y alta.
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Tabla 17.
Frecuencias de remuneracion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 52 39,4 39,4 39,4
Alta 72 54,5 54,5 93,9
Validos
Muy alta 8 6,1 6,1 100,0
Total 132 100,0 100,0
D6: Remuneraciéon
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D6: Remuneracion

Figura 12. Remuneracion

Interpretacion

La tabla 18 y figura 12 relacionadas con las frecuencias de la remuneracion,
sefalan: de los 132 trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017, 15.2% “baja”, 37.1% “regular” y 47.7% “alta”; esto hace notar que la
remuneracién como parte del bienestar laboral en la mencionada Institucion, se

encuentra entre los niveles de baja, regular y alta.
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Tabla 18.
Contingencia V1: Cultura organizacional * V2: Bienestar laboral
V2: Bienestar Total
laboral
Regular Alta
Recuento 34 18 52
Regular
% del total 25,8% 13,6% 39,4%
V1. Cultura organizacional
Recuento 5 75 80
Alta
% del total 3,8% 56,8% 60,6%
Recuento 39 93 132
Total
% del total 29,5% 70,5% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 13. Contingencia V1: Cultura organizacional * V2

: Bienestar laboral
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Interpretacion

Sobre la cultura organizacional cruzada con el bienestar laboral en los
trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 19 y
figura 13 se observa que para el 39,4% es regular y para el 60,6%, alta. Sobre el
bienestar laboral cruzado con la cultura organizacional en los trabajadores del
Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 19 y figura 13 se
observa que para el 29,5% y para el 70,5%, alta, se deduce que la cultura
organizacional en los trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017 es parcialmente alta; en cuanto al bienestar laboral de la misma forma

parcialmente alta.

Tabla 19.
Contingencia D1: Cultura de clan * V2: Bienestar laboral
V2: Bienestar Total
laboral
Regular Alta
Regular Recuento 29 19 48
D1: Cultura de Clan % del total 22,0% 14,4% 36,4%
Alta Recuento 10 74 84
% del total 7,6% 56,1% 63,6%
Recuento 39 93 132

Total
% del total 29,5% 70,5% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 14. Contingencia D1: Cultura de Clan * V2: Bienestar laboral



Interpretacion

Sobre la cultura de clan cruzada con el bienestar laboral en los trabajadores del
Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017, en la tabla 20 y figura 14 se
observa que para el 36,4% es regular y para el 63,6%, alta. Sobre el bienestar
laboral cruzado con la cultura de clan en los trabajadores del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 20 y figura 14 se observa que para el 29,5%
y para el 70,5%, alta, se deduce que la cultura de clan en los trabajadores del

Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es parcialmente alta; en cuanto al

bienestar laboral de la misma forma parcialmente alta.

Tabla 20.
Contingencia D2: Cultura adhocrética * V2: Bienestar laboral
V2: Bienestar laboral Total
Regular Alta
Recuento 13 0 13
Baja
% del total 9,8% 0,0% 9,8%
Recuento 18 18 36
D2: Cultura adhocratica Regular
% del total 13,6% 13,6% 27,3%
Recuento 8 75 83
Alta
% del total 6,1% 56,8% 62,9%
Recuento 39 93 132
Total
% del total 29,5% 70,5% 100,0%
Grafico de barras
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D2: Cultura adhocratica

Figura 15. Contingencia D2: Cultura adhocratica * V2: Bienestar laboral
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Interpretacion
Sobre la cultura adhocratica cruzada con el bienestar laboral en los trabajadores
del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 21 y figura 15 se
observa que para el 9,8% es baja, para el 27,3% es regular y para el 62,9%, alta.
Sobre el bienestar laboral cruzado con la cultura adhocratica en los
trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 21 y
figura 15 se observa que para el 29,5% y para el 70,5%, alta, se deduce que la
cultura adhocratica en los trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2017 es parcialmente alta; en cuanto al bienestar laboral de la misma forma
parcialmente alta.

Tabla 21.

Contingencia D3: Cultura de mercado * V2: Bienestar laboral
V2: Bienestar Total
laboral

Regular Alta

Recuento 29 17 46
Regular

% del total 22,0% 12,9% 34,8%

D3: Cultura de mercado

Recuento 10 76 86
Alta

% del total 7,6% 57,6% 65,2%

Recuento 39 93 132

Total
% del total 29,5% 70,5% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 16. Contingencia D3: Cultura de mercado * V2: Bienestar laboral
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Interpretacion
Sobre la cultura de mercado cruzada con el bienestar laboral en los trabajadores
del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 22 y figura 16 se

observa que para el 34,8% es regular y para el 65,2%, alta.

Sobre el bienestar laboral cruzado con la cultura de mercado en los trabajadores
del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, en la tabla 22 y figura 16 se
observa que para el 29,5% y para el 70,5%, alta, se deduce que la cultura de
mercado en los trabajadores del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017 es

parcialmente alta; en cuanto al bienestar laboral de la misma forma parcialmente

alta.

Tabla 22.

Contingencia D4: Cultura jerarquizada * V2: Bienestar laboral
V2: Bienestar Total
laboral

Regular Alta

Recuento 39 27 66
Regular

% del total 29,5% 20,5% 50,0%

D4: Cultura jerarquizada

Recuento 0 66 66
Alta

% del total 0,0% 50,0% 50,0%

Recuento 39 93 132

Total
% del total 29,5% 70,5% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 17. Contingencia D4: Cultura jerarquizada * V2: Bienestar laboral



83

Interpretacion
Sobre la cultura jerarquizada cruzada con el bienestar laboral en los trabajadores
del Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017, en la tabla 23 y figura 17 se

observa que para el 50,0% es regular y para el 50,0%, alta.

Sobre el bienestar laboral cruzado con la cultura jerarquizada en los trabajadores
del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017, en la tabla 23 y figura 17 se
observa que para el 29,5% y para el 70,5%, alta, se deduce que la cultura
jerarquizada en los trabajadores del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima,
2017 es parcialmente alta; en cuanto al bienestar laboral de la misma forma

parcialmente regular y alta.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general
Ho= La relacion que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en
el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2017 no es significativa.

Ha= La relacién que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en
el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neurolégicas, Lima, 2017 es significativa.

Tabla 23.
Correlaciones entre la cultura organizacional y el bienestar laboral

V1. Cultura V2. Bienestar

organizacional laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 ,837"
V1. Cultura . .
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Rho de Spearman o .
Coeficiente de correlacion ,837" 1,000
V2. Bienestar . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

La tabla 24 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la cultura organizacional y el bienestar laboral; y es estadisticamente significativa
(Rho = 0.837**) y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en
el sentido siguiente: La relacién que existe entre la cultura organizacional y el
bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor de p =
0,000< 0.05; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 83.7%, y

se afirma: a mayor cultura organizacional, mayor bienestar laboral.

Hipotesis especificas

Primera hipo6tesis

Ho= La relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 2017 no es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,

Lima, 2017 es significativa.

Tabla 24.
Correlaciones entre la cultura de clan y el bienestar laboral

D1. Culturade V2. Bienestar

Clan laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 711
D1. Cultura de . .
Clan Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién ,711" 1,000
V2. Bienestar . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

La tabla 25 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la cultura de clan y el bienestar laboral; y es estadisticamente significativa (Rho =
0.711**) y con un 99% de probabilidad se confirma la hipdtesis alterna en el
sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar
laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor de p = 0,000< 0.05;
y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 71.1%, y se afirma: a

mayor cultura de clan, mayor bienestar laboral.

Segunda hipétesis
Ho= La relacion que existe entre la cultura adhocrética y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 2017 no es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la cultura adhocratica y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 2017 es significativa.

Tabla 25.
Correlaciones entre la cultura adhocratica y el bienestar laboral

D2. Cultura V2. Bienestar

adhocratica laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 778"
D2. Cultura . .
adhocratica Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,778" 1,000
V2. Bienestar . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

La tabla 26 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la cultura adhocrética y el bienestar laboral; y es estadisticamente significativa
(Rho = 0.778**) y con un 99% de probabilidad se confirma la hipotesis alterna en
el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura adhocrética y el
bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor de p =
0,000< 0.05; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacién es al 77.8%, y

se afirma: a mayor cultura adhocratica, mayor bienestar laboral.

Tercera hipotesis
Ho= La relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 2017 no es significativa.

Ha= La relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,

Lima, 2017 es significativa.

Tabla 26.
Correlaciones entre la cultura de mercado y el bienestar laboral

D3. Cultura de V2. Bienestar

mercado laboral

Coeficiente de correlaciéon 1,000 465"
D3. Culturade g0 pijateral) . 000
mercado

N 132 132

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,465" 1,000
V2. Bienestar . .
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

La tabla 27 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada(Rho=0.65) entre la cultura de mercado y el bienestar laboral; y es
estadisticamente significativa y con un 99% de probabilidad se confirma la
hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura de
mercado y el bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del
Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor
de p = 0,000< 0.05; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la correlacién es al

46.5%, y se afirma: a mayor cultura de mercado, mayor bienestar laboral.

Cuarta hipotesis
Ho= La relacion que existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,

Lima, 2017 es significativa.

Ha= La relacién que existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,

Lima, 2017 es significativa.

Tabla 27.
Correlaciones entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral

D4. Cultura V2. Bienestar

jerarquizada laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 827"
D4. Cultura Sig. (bilateral) . 000
jerarquizada
N 132 132
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 827" 1,000
V2. Bienestar . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



88

Interpretacion

La tabla 28 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva alta entre
la cultura jerarquizada y el bienestar laboral; y es estadisticamente significativa
(Rho = 0.827**) y con un 99% de probabilidad se confirma la hipétesis alterna en
el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura jerarquizada y el
bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor de p =
0,000< 0.05; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacién es al 82.7%, y

se afirma: a mayor cultura jerarquizada, mayor bienestar laboral.



V. Discusion
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Los resultados de esta investigacion evidencian en la tabla 7 y figura 1
relacionadas con la cultura organizacional que involucra: cultura de clan, cultura
de adhocracia, cultura de mercado y cultura jerarquizada en los trabajadores del
Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, se encuentran en: 39.4% “regular”
y 60.4% “alta”; esto hace notar que la cultura organizacional en la mencionada

Institucion, se encuentra entre los niveles regular y alto.

En cuanto al bienestar laboral, los resultados se evidencian en la tabla 12 y
figura 6 se presentan como: 29.5% “regular” y 70.5% “alta”; esto hace notar que el
bienestar laboral en la mencionada Institucion, también se encuentra entre los

niveles regular y alto.

Como se puede apreciar que en el Instituto de Ciencias Neuroldgicas de
Lima, la cultura organizacional y el bienestar laboral estan entre los niveles
regular y alto, las causas o determinantes pueden ser multiples. Con respecto a la
cultura organizacional se debe tener en cuenta lo sostenido por el Ministerio de
Salud (2009) que lo conceptualiza como: “El conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los integrantes de una organizacién tienen en

comun”. (p.19). asimismo, afnade:

Es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus
acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos
conscientes. Igualmente se encontr6 que las definiciones de cultura estan
identificadas con los sistemas dinamicos de la organizacién ya que los valores
pueden ser modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos;
ademas le dan importancia a los procesos de sensibilizacién al cambio como
parte puntual de la cultura organizacional. La cultura organizacional, atmésfera o
ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones,
creencias, valores 0 normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el
ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una
cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de

una division, filial, planta o departamento. (MINSA, p.19)
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Teniendo esta concepcion y los resultados antes indicados se puede afirmar
que la cultura organizacional en la mencionada Instituciéon de Salud el ambiente
humano u organizacional, también conocido como atmoésfera esta
inadecuadamente manejado. Al respecto, Camarena & Rodriguez (2010)

presentan una concepcion nueva de la cultura organizacional, siendo esta:

La nueva comprension de la cultura organizacional se orienta a fines
politicos, hacia la transmision de sentimientos de identidad a los miembros de la
organizacion, al compromiso colectivo por encima del individual, a la estabilidad
del sistema social, a los flujos de informacion rapida, al sistema de coédigos
verbales y de distintos érdenes compartidos por los miembros, y a la motivacion
de los integrantes de la organizacion que permitira cumplir con los objetivos
establecidos. Se trata también de las formas de adecuacion de las condiciones
organizativas que permiten englobar objetivos generales dentro de los actores
gue participan en un grupo determinado. Asimismo, la cultura organizacional esta
referida al andlisis de los cambios ocurridos en las organizaciones, con la finalidad
de adecuar éstos a politicas organizativas identitarias y colectivas de la
organizacion. (p. 11)

Los resultados de esta investigacion sobre cultura organizacional, coinciden
también con los resultados de estudios internacionales como el de Madrazo
(2015), con su tesis La cultura organizacional enfermera de la atencién primaria
de salud en Cantabria: dinamicas de integracion, que concluye sefialando: a) Los
mecanismos que influyen en la creacion de una cultura organizacional
identificados en las etapas que describen la evolucion del ciclo vital organizativo
de Atencion Primaria, son similares a las de otras organizaciones no sanitarias. b)
El trabajo en equipo multidisciplinar como premisa de la estructura organizativa es
un mito. Su evolucién hacia los llamados miniequipos se explica en términos de
eficiencia y organizativos. En ellos, el trabajo cooperativo basado en el liderazgo
profesional individual, favorece un contexto de responsabilidad equilibrado. c) El
liderazgo profesional de este colectivo se ha construido sobre una relacion
basada en la confianza con sus pacientes, en la autonomia de sus decisiones, la

accesibilidad a sus servicios, la continuidad en el tiempo de estos y su posicion en
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el centro de salud como coordinadora de ellos, cualidades que conforman el
contrato implicito que la enfermeria de Atencién Primaria mantiene con la

sociedad.

De igual forma, se puede observar en la investigacion de Montero (2015),
con su tesis: Diagnostico del clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-
Tolima, 2015; llegando a las conclusiones: a) El recurso humano es el capital
empresarial mas valioso, ya que es el que posee y desarrolla el know-how
organizacional; por esta razon se hace imperativo realizar mediciones de clima
laboral al interior de las Empresas. b) La medicion de clima laboral hace que las
empresas conozcan las percepciones de los empleados acerca de las variables
que mas inciden en su comportamiento. El contar con un clima organizacional
satisfactorio es importante para el logro de los objetivos estratégicos de la
organizaciéon. c) Tener empleados que cumplen tareas misionales de las
instituciones como lo es el personal de enfermeria bajo mecanismos de
contratacion que no garanticen la continuidad de los mismos genera menor
compromiso por parte de los trabajadores y aumenta el estrés laboral de los
mismos. d) El personal de Enfermeria es un personal que estd sometido a una
carga laboral alta y que su quehacer requiere concentracion y profesionalismo
que garanticen una atencién célida, humanizada y segura hacia los pacientes;
teniendo en cuenta lo anterior la sobrecarga laboral representa un riesgo para la
disminucién del rendimiento del personal y la probabilidad de ocurrencia de

eventos que lesionen la seguridad de los pacientes.

Asimismo, en la investigacion de Salazar (2013), con su tesis: Relacion entre
la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt de Guatemala, se tiene las conclusiones: 1. Se encontro
correlacion significante a 0.05 directa y fuerte entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que
significa que el personal a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus
necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion e iluminacion adecuada esta

satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. 2. Con respecto a la cultura
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organizacional se encontré que el tipo de cultura clan es el que domina el primer
lugar y este esta relacionado con la relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo
en equipo, autodireccion, ayuda mutua y cooperacion. 3. Se pudo establecer que
el personal se identifica con el tipo de cultura jerarquizada, la cual posee énfasis
en las reglas, toma de decisiones centralizadas, certidumbre y jerarquias. 4. En
relacion a los tipos de cultura adhocracia y mercado que ocuparon el tercer y
cuarto lugar estan las personas en las cuales predomina la innovacion,
creatividad, toma de riesgos, busqueda agresiva de oportunidades, autonomia e
iniciativa individual aspectos que son importantes en cualquier institucion, sin
embargo en este estudio son los aspectos que obtuvieron menor puntaje, y que
podria ser también consecuencia de la edad, tiempo de trabajo y escolaridad de

los sujetos de estudio.

En cuanto a la satisfaccion laboral o bienestar laboral, se tiene el estudio de
Contreras (2013) con su tesis: Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria vinculados a una I.P.S de Ill nivel de atencion Bogota 2013. Las
conclusiones fueron: a) Los resultados de este estudio muestran que el 58 % de
la poblacion presenta un nivel medio de satisfaccion laboral. Seguido del 31% de
la poblaciéon que presenta un nivel alto de satisfaccion laboral y por ultimo el 11%
de la poblacion con un nivel bajo de satisfaccion laboral De manera general
podria decirse que la satisfaccion laboral en enfermeria es un fenémeno
multidimensional que se encuentra condicionado a una variedad de factores que
afectan el desempefio laboral y la calidad de los servicios prestados. b) Existen
valores de correlacion entre cada uno de los factores y la satisfaccién laboral,
pero también existen correlaciones entre los factores, la revision de la literatura
reporta ampliamente que la correlacién entre la satisfaccion laboral y cada uno de
estos factores varia de un estudio a otro, por tanto se ha considerado que la
satisfaccion es un fendmeno multidimensional que depende de una variedad de
condicionantes que afectan el nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral donde

se circunscriben los acontecimientos propios del trabajo.
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En cuanto a las investigaciones nacionales, los resultados de esta
investigaciobn sobre la cultura organizacional y el bienestar laboral también
coinciden con los de Huaman & Ramos (2015) con su tesis: Clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud Ascension
Huancavelica — 2015, quienes llegan a las conclusiones: a) ElI clima
organizacional se relaciona de manera significativa con la satisfaccion sobre el
reconocimiento, del personal adscrito al Centro de Salud Ascension-
Huancavelica 2015. b) Existe un clima organizacional regular y satisfaccion alta

en relacién a sus superiores.

Asimismo, en la de Calcina (2015), con su tesis: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos
de Mayo 2012 llega a las conclusiones: a) El Clima Organizacional de los
profesionales de enfermeria en el servicio de UCI y UCIM (servicios criticos), es
muy bueno; ya que existen reglas, normas, detalles administrativos y tramites,
haciendo que las nuevas ideas sean evaluadas, las personas son responsables,
no existen muchas criticas, aceptan riesgo. b) Acerca de la Satisfaccion Laboral
en enfermeros en UCI y UCIM, la mayoria refiere que es media ya que existen las
comodidades para un buen desempefio de las labores diarias, su trabajo le
permite cubrir sus expectativas econdmicas, ... un minimo porcentaje de
enfermeros expresan que la satisfaccion es baja ya que el ambiente de trabajo no
le ofrece la comodidad que esperaban, no le permite cubrir sus expectativas
econdémicas, sienten que dan mas de lo que recibe, el ambiente creado por sus
comparieros no siempre es el ideal para desempefar sus funciones, su trabajo no
siempre lo hace sentir realizado profesionalmente y la relacion con sus superiores

no siempre es cordial.

En cuanto al bienestar o satisfaccion laboral se puede apreciar lo que dijo la
Organizacion Mundial de la Salud (1998): “El personal de salud siente mayor
satisfaccion personal y profesional con su trabajo cuando puede ofrecer atencion
de buena calidad y sentir que su labor es valiosa”. (Citado por el Ministerio de
Salud, 2002, p. 3)
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La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesiéon; no
sb6lo en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que
trabajen, sino también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de
nuestra muestra de grupo de trabajo en instituciones publicas, la variable de
satisfaccion laboral reviste singular importancia desde el &mbito de la calidad de
la gestion de los grupos de trabajo que ellos forman al interior de su institucion.
(Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007, p. 64)

Locke (1976) ha definido satisfaccion laboral como “un estado emocional
positivo 0 placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con él relacionados”. (Citado por Chiang, Salazar, & Nufiez,
2007, p. 64)

Al respecto, Chavez y Rios (2015), con su tesis: Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de cirugia Hospital Victor
Lazarte Echegaray— Trujillo, 2015 concluyeron sefialando: a) ElI clima
organizacional en el personal de enfermeria del servicio de cirugia del Hospital
Victor Lazarte Echegaray, alcanza un 59% en un nivel medio, seguido de un 41%
en el nivel alto. b) En la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Servicio de Cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray, se encontré; el nivel alto
obtiene un 52%, seguido por el nivel medio con un 41% y solo un 7% en el nivel
bajo. c) Existe una relacion altamente significativa con P= 0.76 entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio

de Cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray.

Finalmente, Anccana & Quispe (2013) con su tesis: Plan de cultura
organizacional para mejorar la satisfaccién laboral de los empleados de la
Empresa INCMENA S.A.C. en el distrito de Villa el Salvador — 2012 concluyen
sefalando: a) Se comprobd los efectos positivos que genera la aplicacion de un
plan de cultura organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados. b)

Se determind la existencia de una relacién directa entre las dos variables; es decir
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la creacion o modificacion de una cultura empresarial se ve reflejado en el
comportamiento de los empleados. c) Se logré identificar los diversos efectos
generados mediante la aplicacion de una cultura organizacional, entre los cuales
estan: identificacion con la empresa, compromiso con el trabajo, crecimiento del
empleado, cambio en el estado de &animo, etc. Como pudo apreciarse los
resultados de las investigaciones internacionales y nacionales (antecedentes)
sobre cultura organizacional, también llamado clima organizacional y bienestar o
satisfaccion laboral son similares a los resultados de esta investigacion, es decir,
mayoritariamente han concluido que existe una relacion directa y significativa
entre ambas variables; es decir, que habrd mayor satisfaccion o bienestar laboral

si hay mayor cultura organizacional.
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Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva alta y significativa (Rho = 0.837**) confirmando la hipotesis
alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017 es
significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazé la
hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 83.7%, y se afirma: a

mayor cultura organizacional, mayor bienestar laboral

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva alta y significativa (Rho = 0.711**) confirmando la hipotesis
alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura
de clan y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es
significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazo la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 71.1%, y se afirma: a

mayor cultura de clan, mayor bienestar laboral

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva alta y significativa (Rho = 0.778**) confirmando la hipotesis
alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura
adhocratica y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es
significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazo la
hipoétesis nula. Es decir, la correlacion es al 77.8%, y se afirma: a

mayor cultura adhocrética, mayor bienestar laboral.

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva moderada (Rho = 0.465**) confirmando la hipétesis alterna
en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura de
mercado y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017 es

significativa al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazé la
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hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 46.5%, y se afirma: a

mayor cultura de mercado, mayor bienestar laboral.

Los resultados han determinado la existencia de una correlacion
positiva alta y significativa (Rho = 0.827**) confirmando la hipotesis
alterna en el sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura
jerarquizada y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 es
significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazé la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 82.7%, y se afirma: a

mayor cultura jerarquizada, mayor bienestar laboral.
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Visto los resultados de las frecuencias sobre la cultura
organizacional que involucra: cultura de clan, cultura de adhocracia,
cultura de mercado y cultura jerarquizada en el Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017, 39.4% “regular’ y 60.4% “alta”; se deduce,
gue la cultura organizacional es parcialmente aceptable; por lo que
se recomienda al Director de dicho Nosocomio elaborar un
diagndstico institucional para conocer las barreras que impiden a
tener una excelente cultura organizacional; y de esta forma mejorar

el bienestar laboral.

Visto los resultados de las frecuencias sobre el del bienestar laboral
gue a su vez involucra: trabajo en general, ambiente fisico de
trabajo, forma en que se realiza el trabajo, oportunidades de
desarrollo, realizacion subordinado-supervisor y remuneracion en el
Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, 29.5% “regular” y
70.5% “alta”, se deduce, que un tercio de la poblacidon no se siente
bien o satisfecho laboralmente; por lo que se recomienda al Director
de dicho Nosocomio ejecutar una encuesta o evaluacién institucional
para conocer los determinantes que inciden o favorecen el bienestar
laboral; al mismo tiempo, conocer cuales son los limitantes y

eliminarlos.

Visto los resultados de las frecuencias sobre la remuneracion, de los
trabajadores del Instituto de Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017,
15.2% “baja”, 37.1% “regular” y 47.7% “alta”; se deduce que la
percepcion de mas del 50% de los trabajadores en cuanto a su
salario, perciben que es bajo y regular, es decir, no se sienten bien
con el salario que perciben; por lo que se recomienda al Director de
dicho Nosocomio coordinar con los organismos responsables del
aspecto econémico y remunerativo a fin de mejorar la situacion de

cada trabajador.



102

Cuarta: Se recomienda tener en cuenta los resultados de esta investigacion

en futuras investigaciones a nivel de posgrado.
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administrativo del | | ituto de Ciencias | Heurologicas, Lima, | ealiza el trabajo laboralmente. de Likert (2)
Instituto de Ciencias Neurolaicas Lima 2017 es significativa. ! - Cumplimiento de metas. Nunca (1)
Neurolégicas, Lima, 2017 gicas, | Hs.— La relacion que Oportunidades de | ° Oportunidad para hacer carrera.

? - ., | existe entre la cultura - ili
2017 3.Determinar la relacion desarrollo Estabilidad laboral

¢, Cudl es la relacién que

que existe entre la

de mercado y el

- Grado de satisfaccion.
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existe entre la cultura
de mercado y el
bienestar laboral en el
personal asistencial y

administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,
20177

¢,Cudl es la relacién que
existe entre la cultura
jerarquizada y el
bienestar laboral en el
personal asistencial y

administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,

20177

cultura de mercado y
el bienestar laboral en
el personal asistencial y

administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,
2017.

4.Determinar la relacién

que existe entre la
cultura jerarquizada y
el bienestar laboral en
el personal asistencial y

administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,
2017.

bienestar laboral en el
personal asistencial vy
administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,
2017 es significativa.

Hs.— La relacion que
existe entre la cultura
jerarquizada y el
bienestar laboral en el
personal asistencial y

administrativo del
Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima,

2017 es significativa.

Realizacion
subordinado-
supervisor

Interrelacion con el supervisor.

Remuneracion.

Salario
Condiciones laborales.
Aspectos laborales.
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METODO Y DISENO

TECNICAS E

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO INSTRUMENTOS ESTADISTICA
Enfoque cuantitativo Andlisis de datos:
2. Método a) Tecnica

Hipotético - Deductivo
3. Tipo deinvestigacion

Basica

4. Disefio de investigacion

No Experimenta — Transversal.

5.Nivel: correlacional

Poblaciéon. La poblacion del estudio esta constituida por
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias

Neurolégicas, Lima, 2017 en un total de 200
Muestra. La muestra esta constituida por personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,

2017 en un total de 132

Muestreo Probabilistico al 95%.

La técnica a utilizarse seréa la
ENCUESTA.

b) Instrumentos

Cuestionario con

escalamiento Likert.

Estadistica Descriptiva: Tablas de
frecuencia y figuras de barras de las

variables y dimensiones.

Estadistica Inferencial:

- Alfa de Cronbach para la fiabilidad.

- Rho de Spearman para la prueba de
hipétesis y correlacién por ser

variables no paramétricas.
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Anexo 2 Instrumento de recojo de informacién

Cuestionario sobre Cultura organizacional y bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacion tienes 24 preguntas sobre el cultura
organizacional, para lo cual debes marcar con el nimero de la tabla la opcién que consideras

correcta.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE N° 1: Cultura organizacional

] iINDICES

N° ITEMS

11234

Cultura de Clan

1 La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo.

5 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacién.

3 La organizacién es un lugar muy personal. La gente se siente como en una familia
ampliada y existe una buena relacién.

4 La organizacion es dinamica, innovadora y emprendedora. La gente esta dispuesta a
asumir retos y tomar trabajo, es competitiva y esta orientada al logro.

5 Existe una buena organizaciébn y estructura. Los procedimientos formales
generalmente gobiernan lo que la gente realiza.

6 Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser mentores y
facilitadores.
Cultura adhocrética

7 Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser emprendedor,
innovador y arriesgado.

8 Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica cierta agresividad, con
proposito y gran organizacion.

9 El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacion.

10 El estilo de gestionar_a los emp_leados se caracteriza por la libertad, por permitir y
reconocer la toma de riesgos y la innovacion.

11 El estil_o_de gestionar a los empl_eados se caracteriza por sus altos niveles de
competividad, fuertes demandas hacia los resultados.

12 El estil_o _Qe gestionar_:_:l los empleados_ se caracteriza por la estabilidad, conformidad,
predecibilidad y estabilidad en las relaciones.
Cultura de mercado

13 Lo que mantiene unida' a _Ig organizacion son la lealtad y confianza mutua. El
compromiso con la organizacion es alto.

14 Lo que manti_ene unida a_la organizacion son el _compromiso con la innovacion y el
desarrollo. Existe un énfasis en estar a la vanguardia.

15 Lo que mantieng gnida a la organizacion son el énfasis en el logro y en el alcanzar las
metas. La agresividad y el ganar son temas recurrentes.

16 Lo_que mantiene u_nidz'a,la organizaci(’)n son las reglas formales y politicas. Mantener la
fluidez de la organizacion es importante.

17 La _o_rgan_igacién _enfatiza el desarrollo humano. La confianza, la apertura y la
participacion persisten.

18 La organizacion enfatiza la adqgisicic’m de nuevos recursos y la creacién de nuevos
retos. Tratar nuevas cosas y la busqueda de oportunidades es valorada.
Cultura jerarquizada

19 La organizacion enfatiza las acciones compgtitivas y el logro. Alcanzar objetivos
retadores y ganar en el mercado son caracteristicas dominantes.
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La organizacion enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y operaciones

20 - ;
agiles son importantes.

21 La organizacién define éxito en base al desarrollo de los recursos humanos, trabajo en
equipo, compromiso de los empleados y preocupacion por la gente.

29 La organizacion define éxito en base a tener los productos o servicios mas innovadores
y/o Unicos. Es una organizacion lider en su género.

23 La organizacion define éxito en base a ganar frente a sus competidores. El liderazgo
competitivo dentro de su contexto es clave.

24

La organizacion define éxito en base a eficiencia.

NOTA: Salazar (2013) Tesis “Relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccién

laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala" en la Universidad

Rafael Landivar de Guatemala.
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Cuestionario sobre Cultura organizacional y bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacién tienes 33 preguntas sobre la satisfaccion

laboral, para lo cual debes marcar con el nUmero de la tabla la opcién que consideras correcta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE N° 2: Bienestar laboral
N | ITEMS INDICES
5(1413]|2

Trabajo en general

1 Hay buena relacion entre los miembros de la unidad.

2 En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y ayuda.

3 La jefa de enfermeras me estimula para mejorar mi trabajo.

4 Hay participacién en las decisiones de su unidad, departamento o seccion.

5 Te agradan tus colegas de tu grupo de trabajo.

6 Se presta atencion a tus sugerencias.

7 Hay reconocimiento por tu buen trabajo.

8 Tienes autonomia para planificar y elegir tu propio método de trabajo.

9 Recibes apoyo administrativo.
Ambiente fisico del trabajo

10 Hay buena iluminacion en tu lugar de trabajo

11 Es adecuado la ventilacion en tu lugar de trabajo.

12 E_stés de acuerdo con las condiciones de tu entorno fisico y el espacio que usted
dispone.

13 Es adecuado la temperatura de su area de trabajo.

14 Estés_ de acuerdo con las condiciones de limpieza, higiene y salubridad de tu lugar de
trabajo.

15 Tienes disponibilidad de recursos tecnolégicos en tu lugar de trabajo.
Forma en que realizas tu trabajo

16 Tu trabajo te ofrece oportunidades de hacer las cosas que te gustan

17 Tu trabajo te produce satisfacciones.

18 Tu trabajo te ofrece oportunidades de realizar las cosas que usted destaca.

19 Estds de acuerdo con los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debes
alcanzar.

20 Tienes buena relacién con las autoridades mas inmediatas.

21 Usted recibe apoyo de tus superiores.
Oportunidades de desarrollo

22 La institucion te ofrece oportunidades de hacer carrera funcionaria

23 La institucidn te ofrece oportunidades de continuar tu perfeccionamiento.

24 Hay estabilidad en las funciones de tu trabajo

25 Recibes de tu institucion un trato de "igualdad" y "justicia”.

26 Tu institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales.

27 Cuentas con oportunidades de promocion.

Relacion subordinado — supervisor

28

Es buena la supervision que ejercen sobre usted.




116

29 Es adecuada la forma en que sus superiores juzgan su tarea.
30 Estés de acuerdo con la forma en que usted es dirigido.
Remuneracién
31 Estés de acuerdo con el salario que recibes.
32 Las condiciones laborales son adecuadas
33 Estas conforme con la forma en que se da la negociaciéon sobre aspectos laborales en

la institucion.

NOTA: Instrumento validado por Castro y Espinoza (2015) Tesis “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de salud La Libertad
— Huancayo, 2014 de la UNCP.
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izacional

Cultura organi

Anexo 3 Base de datos de la Variable 1

CO24

CO23

CO22

CO21

CO20

COo19

CO18

Co17

CO16

CO15

co14

COo13

COo12

COo11

COo10

cCog

CO8

CO7

CO6

CO5

Co4

COo3

CO2

co1

10
11
12
13
14
15
16
17
is
ig
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

S0
51
52
53
S54
55
56
57
S8
59
60
61
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62
63
64
65
(=15
67
68
&9
70
71
7z
73
74
75
76
77
78
79
&0
81
82
83
84
&85
86
&7
88
89
S0
a1
az
a3
a4
as
=1-3
a7
as
Qg
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
1235
126
127
128
129
130
131
132
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Anexo 4 Base de datos de la variable 02

BL33

BL32

BL31

BL30O

BL29

BL28

BL27

BL26

BL25

BL24

BL23

BL22

BL21

BL20

BL19

BL18

BL17

BL16

BL1S

BL14

BL13

BL12

BL11

BL1O

BLS

BL8

BL7

BL6

BLS

BL4

BL3

BL2

BL1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

34
35
36
37

38
39
40
a1

42

a3

a4
45

a6
a7

a8

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61
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1]
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in

1]

1]
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in

62
63
&a
65
&6
&7
68
69
70
71
7z
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
290
a1
az
a3
a4
a5
a6
a7
as
a9
100

101

102

103

104

105

106

107

08

109

110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
iz0
121
122
123
i1z4
125
126
127
128
iz9

130

131

132
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Anexo 5 Matriz de validacion

121

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
IS | B3 | B0 | EZE
Z | INDICADOR | ITEMS 2> | 22 | Zxa| g5 | OBSERVACION Y/O
“l 9 = 89 <| RECOMENDACIONES
m| 9 112 |3 5 z238| z28 | z3%| z z%
< g 83z 23800 8 84
£ = >0l 59| 22 % 55
>| B 2355 #5z | Yod| dode
La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo.
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacién.
La organizacion es un lugar muy personal. La gente se siente como en una familia
- ampliada y existe una buena relacién.
< La organizacién es dindmica, innovadora y emprendedora. La gente esta dispuesta a
g asumir retos y tomar trabajo, es competitiva y esta orientada al logro.
o Existe una buena organizacion y estructura. Los procedimientos formales generalmente
g gobiernan lo que la gente realiza.
= Caracteristicas | Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser mentores y
O | dominantes facilitadores.
Lideres de la | Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser emprendedor,
organizacion innovador y arriesgado.
Estilo gerencial | Se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica cierta agresividad, con
s | Unibn de la | propdsito y gran organizacion.
% organizacion El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el
5 Enfasi,s . consenso y la participacion.
2 | estrategico El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la libertad, por permitir y
3 Qf!terlo de | reconocer la toma de riesgos y la innovacién.
_ @ | exito El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por sus altos niveles de
S| 5 competividad, fuertes demandas hacia los resultados.
-8 g El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la estabilidad, conformidad,
g predecibilidad y estabilidad en las relaciones.
HE Lo que mantiene unida a la organizacion son la lealtad y confianza mutua. El
g compromiso con la organizacion es alto.
5 © S Lo que mantiene unida a la organizacién son el compromiso con la innovacién y el
g 3 § desarrollo. Existe un énfasis en estar a la vanguardia.
=232 Lo que mantiene unida a la organizacién son el énfasis en el logro y en el alcanzar las
3 O3 metas. La agresividad y el ganar son temas recurrentes.
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Lo gque mantiene unida la organizacién son las reglas formales y politicas. Mantener la
fluidez de la organizacion es importante.

La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza, la apertura y la
participacién persisten.

La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos
retos. Tratar nuevas cosas Y la blsqueda de oportunidades es valorada.

Cultura jerarquizada

La organizacion enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar objetivos
retadores y ganar en el mercado son caracteristicas dominantes.

La organizacién enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y operaciones
agiles son importantes.

La organizacion define éxito en base al desarrollo de los recursos humanos, trabajo en
equipo, compromiso de los empleados y preocupacién por la gente.

La organizacién define éxito en base a tener los productos o servicios mas innovadores
y/o Unicos. Es una organizacién lider en su género.

La organizacion define éxito en base a ganar frente a sus competidores. El liderazgo
competitivo dentro de su contexto es clave.

La organizacion define éxito en base a eficiencia.
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OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
SST 3¢ @79 © 8 ,
z > Z zAa x A § OBSERVACION Y/IO

w o) INDICADOR ITEMS Z wdZ o< Z2 ogZ & 4 RECOMENDACIONES
o %) 1213|459 Zd9 B9 Q 099 O |
< | g S EHEEEREEES
@ g _II—EE_II—UEJZ _II—EZ_II—EOU
< = UzggWz=Wzs Jzlgl
> a ru>douwowocwLyoeuwtE a9

Trabajo en general

Hay buena relacion entre los miembros de la
unidad.

En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay
espiritu de colaboracién y ayuda.

La jefa de enfermeras me estimula para mejorar mi

trabajo.
- Libertad de trabajo Hay participacién en las decisiones de su unidad,
- Clima de trabajo departamento o seccién.

Te agradan tus colegas de tu grupo de trabajo.

Se presta atencion a tus sugerencias.

Hay reconocimiento por tu buen trabajo.

Tienes autonomia para planificar y elegir tu propio
método de trabajo.

Recibes apoyo administrativo.

Hay buena iluminacion en tu lugar de trabajo

Es adecuado la ventilacién en tu lugar de trabajo.

Estas de acuerdo con las condiciones de tu entorno

Bienestar laboral

de

[3]
©
3 .
2 {%T:;:;g’: fisico y el espacio que usted dispone.
[ ] Condiciones fisicas. Es zjldecuado la temperatura de su area de t_rabgjo.
$o |- Limpieza. Estas de acuerdo con las condiciones de limpieza,
5 © higiene y salubridad de tu lugar de trabajo.
€ 'rg Tienes disponibilidad de recursos tecnolégicos en
<5 tu lugar de trabajo.
] Tu trabajo te ofrece oportunidades de hacer las
% cosas que te gustan
o i Satisfaccion nor Tu trabajp te produce satlsfac_cnones. .
o desenvolverse Tu trabajo te ofrece oportunidades de realizar las
o laboralmente. cosas que usted destaca. _
o |- Cumplimiento de Estas de aqgerdo con los objetivos, metas y/o tasas
oy metas. d_e produccion que d(_apes alcanzar. _ _
=] Tienes buena relacion con las autoridades mas
3 inmediatas.
L= Usted recibe apoyo de tus superiores.
5., °l- Oportunidad para | La institucion te ofrece oportunidades de hacer
ELS B hacer carrera. carrera funcionaria
%_‘g é - Estabilidad laboral La institucién te ofrece oportunidades de continuar

- Grado de satisfaccion. | tu perfeccionamiento.
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Hay estabilidad en las funciones de tu trabajo

Recibes de tu institucién un trato de “igualdad" y
"justicia".

Tu institucion cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales.

Cuentas con oportunidades de promocion.

- 8 Es buena la supervision gue ejercen sobre usted.
7 < <
© 5 i Es adecuada la forma en que sus superiores juzgan
S = g Interrelacion con el
8o d ; su tarea.
S5 4 supervisor. A
05 0 J Estas de acuerdo con la forma en que usted es
X oo J .
dirigido.

o . Estés de acuerdo con el salario que recibes.

o Salario —

2 - Las condiciones laborales son adecuadas

5 Condiciones -

g c laborales Estas conforme con la forma en que se da la

0 0 ¢

22 Aspectos laborales. negociacion sobre aspectos laborales en la

institucion.
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Anexo 6 Validaciones

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la cultura organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura de Clan Si No Si No Si No
1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo. 4 /
2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacién.
3 La organizacién es un lugar muy personal. La gente se siente como en una familia ampliada y existe i
una buena relacién. -
4 La organizacién es dinamica, innovadora y emprendedora. La gente esta dispuesta a asumir retos y V4
tomar trabajo, es competitiva y estd orientada al logro.
5 Existe una buena organizacién y estructura. Los procedimientos formales generalmente gobiernan lo y /
que la gente realiza. “
6 | se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser mentores y facilitadores. A ~
DIMENSION 2: Cultura adhocratica Si No Si No Si No
7 Se considera que el liderazgo de la organizacién ejemplifica el ser emprendedor, innovador y v ~
arriesgado. .
8 Se considera que el liderazgo de la organizacién ejemplifica cierta agresividad, con propésito y gran V4 '
organizacion. v =2
9 El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el consensoy la s
participacion. o
10 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la libertad, por permitir y reconocer la toma g0
de riesgos y la innovacion. 4
11 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por sus altos niveles de competividad, fuertes ]
demandas hacia los resultados. Y
12 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la estabilidad, conformidad, predecibilidad y v : U
estabilidad en las relaciones. -
DIMENSION 3: Cultura de mercado Si No Si No Si No
13 Lo que mantiene unida a la organizacion son la lealtad y confianza mutua. El compromiso con la 7," &
organizacién es alto. & -
14 Lo que mantiene unida a la organizacién son el compromiso con la innovacién y el desarrollo. Existe i
un énfasis en estar a la vanguardia. - -
15 Lo que mantiene unida a la organizacién son el énfasis en el logro y en el alcanzar las metas. La <
agresividad y el ganar son temas recurrentes.
16 Lo que mantiene unida la organizacién son las reglas formales y politicas. Mantener la fluidez de la 7 i
organizacion es importante.
17 | 1a organizacién enfatiza el desarrollo humano. La confianza, la apertura y la participacién persisten. g W,
18 La organizacién enfatiza la adquisiciéon de nuevos recursos y fa creacién de nuevos retos. Tratar 7/ )
nuevas cosas y la biisqueda de oportunidades es valorada.
DIMENSION 4: Cultura jerarquizada Si No Si No Si No
19 La organizacién enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar objetivos retadores y ganar en / p
el mercado son caracteristicas dominantes.
20 La organizacion enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y operaciones agiles son V4
importantes.

125



24 La organizacion define éxito en base al desarrollo de los recursos humanos, trabajo en equipo, )
compromiso de los empleados y preocupacion por la gente. &

22 La organizacién define éxito en base a tener los productos o servicios mds innovadores y/o tinicos. Es
una organizacién lider en su género.

23 La organizacion define éxito en base a ganar frente a sus competidores. El liderazgo competitivo . l
dentro de su contexto es clave. v

24 | 5 organizacion define éxito en base a eficiencia.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ... ¥\ Rano D€ Ln CRuZ  Marin LeReln  DNE...Q62.(5I8].

Grado y Especialidad del validador:.. E¥f. N81etE R, EspecinisTh gn exFendents CLUMICE Neolaaerch

"Pertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado.

H (o) A
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Lima..= gf .de.Flf '\'{'Q-del 2018.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

MINISLE TuD

NO DE LA CRUZ
CEP* N° 10506 REE945-REM20S
JEFA DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA

126



N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia®| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en general Si No Si No Si No
4 | Hay buena relacién entre los miembros de la unidad. e e
2 | En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de colaboracién y ayuda. 7 v
3 | Lajefa de enfermeras me estimula para mejorar mi trabajo. D v
4 | Hay participacién en las decisiones de su unidad, departamento o seccion. P2 e
5 | Te agradan tus colegas de tu grupo de trabajo. 1/ o
6 | Se presta atencion a tus sugerencias. 4
7 | Hay reconocimiento por tu buen trabajo. ;
8 | Tienes autonomia para planificar y elegir tu propio método de trabajo. Va
9 | Recibes apoyo administrativo. vd %
DIMENSION 2: Ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No
40 | Hay buena iluminacién en tu lugar de trabajo e L
41 | Es adecuado la ventilacién en tu lugar de trabajo. P e
42 | Estas de acuerdo con las condiciones de tu entorno fisico y el espacio que usted dispone. Vd
43 | Es adecuado la temperatura de su drea de trabajo. P
14 Estis de acuerdo con las condiciones de limpieza, higiene y salubridad de tu lugar de ; L /
trabajo.
45 | Tienes disponibilidad de recursos tecnolégicos en tu lugar de trabajo. / ’
DIMENSION 3: Forma en que realizas tu trabajo Si No Si No Si No
416 | Tu trabajo te ofrece oportunidades de hacer las cosas que te gustan Va L
47 | Tu trabajo te produce satisfacciones. Py /
418 | Tu trabajo te ofrece oportunidades de realizar las cosas que usted destaca. P ) /
419 | Estas de acuerdo con los objetivos, metas y/o tasas de produccién que debes alcanzar. ; ) /
20 | Tienes buena relacién con las autoridades mas inmediatas. ,’
21 | Usted recibe apoyo de tus superiores. . -
DIMENSION 4: Oportunidades de desarrollo Si No Si No Si No
22 | Lainstitucion te ofrece oportunidades de hacer carrera funcionaria ;/
23 | La institucién te ofrece oportunidades de continuar tu perfeccionamiento. g
24 | Hay estabilidad en las funciones de tu trabajo e
25 | Recibes de tu institucién un trato de "igualdad"” y "justicia”. s
26 | Tu institucién cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. /
27 | Cuentas con oportunidades de promocion.
DIMENSION 5: Relacion subordinado - supervisor Si No Si No Si ] No
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28 | Es buena la supervisién que ejercen sobre usted. v

29 | Es adecuada la forma en que sus superiores juzgan su tarea. ) 2

30 | Estés de acuerdo con la forma en que usted es dirigido. / E
DIMENSION 6: Remuneracion Si No Si No Si No

34 | Estas de acuerdo con el salario que recibes.

32 | Las condiciones laborales son adecuadas

33 Estas conforme con la forma en que se da la negociacién sobre aspectos laborales en la 3 /
institucién.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL BIENESTAR LABORAL

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

Apellidos y nombres del juez validador: tuBaco. be ly Ceruz WMbmiws Zaeela | DNE.262.!538)

Grado y Especialidad del validador: SR NAGISIER , EPEaIr0IsTA 6 GUReRNema, Canied, MEeaneica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

#ANO DE LA CRUZ
REEQAS-REM20S
0 OF ENFERMERIA




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la cultura organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura de Clan Si No Si No Si No
1 La mayoria de los miembros de este grupo estdan muy comprometidos con su trabajo. Y 4
2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacién. /
3 La organizacion es un lugar muy personal. La gente se siente como en una familia ampliada y existe / %
una buena relacién. ’ i
4 La organizacién es dindmica, innovadora y emprendedora. La gente esta dispuesta a asumir retos y / i
tomar trabajo, es competitiva y estd orientada al logro. 4
5 Existe una buena organizacion y estructura. Los procedimientos formales generalmente gobiernan lo W S/
que la gente realiza.
6 | se considera que el liderazgo de la organizacion ejemplifica el ser mentores y facilitadores. Y
DIMENSION 2: Cultura adhocratica Si No Si No Si No
7 Se considera que el liderazgo de la organizacidn ejemplifica el ser emprendedor, innovador y v
arriesgado.
8 Se considera que el liderazgo de la organizacién ejemplifica cierta agresividad, con propésito y gran s
organizacion. i
9 El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en equipo, el consensoy la //
participacién.
10 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la libertad, por permitir y reconocer la toma /
de riesgos y la innovacién. ¥
1M El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por sus altos niveles de competividad, fuertes 4
demandas hacia los resultados. ‘
12 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por la estabilidad, conformidad, predecibilidad y /
estabilidad en las relaciones. 5
DIMENSION 3: Cuitura de mercado Si No Si No Si No
13 Lo que mantiene unida a la organizacién son la lealtad y confianza mutua. El compromiso con la / /
organizacion es alto.
14 Lo que mantiene unida a la organizacién son el compromiso con la innovacién y el desarrollo. Existe y / /
un énfasis en estar a la vanguardia. /
15 Lo que mantiene ur_\ida a la organizacion son el énfasis en el logro y en el alcanzar las metas. La V.
agresividad y el ganar son temas recurrentes. 4 v
16 Lo que mantiene unida la organizacidn son las reglas formales y politicas. Mantener la fluidez de la i / |
organizacion es importante. ¥y ! i
17 | 1a organizacién enfatiza el desarrollo humano. La confianza, la apertura y la participacidon persisten. v /]
18 La organizacidn enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Tratar /
nuevas cosas y la busqueda de oportunidades es valorada. d
DIMENSION 4: Cultura jerarquizada Si No Si No Si No
19 La organizacién enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar objetivos retadores y ganar en 7! /
el mercado son caracteristicas dominantes. ‘
20 La organizacién enfatiza la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control y operaciones agiles son / /
importantes. z
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21 ‘| La organizacion define éxito en base al desarrollo de los recursos humanos, trabajo en equipo, / /
compromiso de los empleados y preocupacién por la gente. ‘

22 La organizacion define éxito en base a tener los productos o servicios mas innovadores y/o tnicos. Es ’,,/
una organizacidn lider en su género.

23 La organizacion define éxito en base a ganar frente a sus competidores. El liderazgo competitivo /;’ ,/
dentro de su contexto es clave.

24| 5 organizacion define éxito en base a eficiencia. / /o

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: 3.€8% 5 . BeMWAAA ¢uBA C phArR2A DN Oee $5E6 2

Grado y Especialidad del validador:... HA o “?c\"* 2 Gegop cuinads  EMFER Men o

1Pertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico formulado. . <
2Relevancia: E} item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Lima..7...de.. /112 del 2018.
% Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia®| Claridad® Sugerencias
' DIMENSION 1: Trabajo en general Si No | Si | No | Si | No

4 | Hay buena relacién entre los miembros de la unidad. a 7

2 | En miunidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de colaboracién y-ayuda. / a’/

3 | La jefa de enfermeras me estimula para mejorar mi trabajo. / /

4 | Hay participacién en las decisiones de su unidad, departamento o seccién. /,/ _/

5 | Te agradan tus colegas de tu grupo de trabajo. /r /

6 | Se presta atencidén a tus sugerencias. Py /

7 | Hayreconocimiento por tu buen trabajo. ,"‘ ';,/

8 | Tienes autonomia para planificar y elegir tu propio método de trabajo. 4 4

9 | Recibes apoyo administrativo. I s/
DIMENSION 2: Ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

10 | Hay buena iluminacién en tu lugar de trabajo g 5’/

11 | Es adecuado la ventilacion en tu lugar de trabajo. 5/

42 | Estés de acuerdo con las condiciones de tu entorno fisico y el espacio que usted dispone. »"’l /

413 | Es adecuado la temperatura de su drea de trabajo. ) 7 /

14 Estas de acuerdo con las condiciones de limpieza, higiene y salubridad de tu lugar de / /
trabajo.

15 | Tienes disponibilidad de recursos tecnolégicos en tu lugar de trabajo. 4 Y4
DIMENSION 3: Forma en que realizas tu trabajo Si No Si No Si | No

46 | Tu trabajo te ofrece oportunidades de hacer las cosas que te gustan / 7

17 | Tu trabajo te produce satisfacciones. ) . V4 /

18 | Tu trabajo te ofrece oportunidades de realizar las cosas que usted destaca. 4 /

49 | Estas de acuerdo con los objetivos, metas y/o tasas de produccién que debes alcanzar. ;f'. /

20 | Tienes buena relacién con las autoridades mas inmediatas. g’_

21 | Usted recibe apoyo de tus superiores. 4
DIMENSION 4: Oportunidades de desarrollo Si No | Si | No | Si | No

22 | La institucién te ofrece oportunidades de hacer carrera funcionaria / (,/

23 | Lainstitucién te ofrece oportunidades de continuar tu perfeccionamiento. / 4

24 | Hay estabilidad en las funciones de tu trabajo / V/

25 | Recibes de tu institucién un trato de "igualdad" y "justicia". / //

26 | Tuinstitucién cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. / ‘ ;/ ,

27 | Cuentas con oportunidades de promocién. / ,/
DIMENSION 5: Relaci6on subordinado - supervisor Si No Si No Si No
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28 | Es buena la supervisién que ejercen sobre usted. '3 v

29 | Es adecuada la forma en que sus superiores juzgan su tarea. c// /

30 | Estds de acuerdo con la forma en que usted es dirigido. 4 /
DIMENSION 6: Remuneracién Si No Si No Si No

31 | Estas de acuerdo con el salario que recibes. 174 P4

32 | Las condiciones laborales son adecuadas ] 74 ,/

33 Estas conforme con la forma en que se da la negociacién sobre aspectos laborales en la ‘/,/‘ ‘-/

institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL BIENESTAR LABORAL

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: jém”\'\‘a‘ﬁ”hﬁg’*wﬁ&c")”‘de’?’* DNI:. O 6o 5 s¥ 62

Grado y Especialidad del validador:... \“, BexsNERL . CepNeny . CulDAne. . 0T enriend

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tegrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidninisTER:

Lima..9...de.."{ &1.Sdel 2018.

...................................

A G,
EP: N° 45135
UPERVISORA 11

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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2.AUTOR (A, ES, AS)
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Universidad Cesar Vallejo
3. RESUMEN

La investigacion tubo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre la
cultura organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y
administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

L a metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis fue de enfoque
cuantitativo, método hipotético deductivo, tipo de investigacion descriptiva
correlacional de corte transversal; la poblacion fue conformada por 200
trabajadores de los servicios: asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2017,

Los resultados han evidenciado que, en Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017, la cultura organizacional es regular en 39% vy alta en 61%; de la misma
forma, el bienestar laboral en 30% también es regular y en 70% alta. Las
conclusiones fueron los hallazgos de una correlacién positiva alta y significativa
entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y

administrativo del Instituto de Ciencias Neurologicas, Lima, 2017, siendo el Rho
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de 0,837*; es decir, el indice de correlaciéon fue al 83.7%. Confirmandose a
mayor cultura organizacional, mayor bienestar laboral.

4. PALABRAS CLAVE
Cultura organizacional, bienestar laboral, cultura del trabajo, oportunidades de

desarrollo, remuneracion.

5. ABSTRACT

In several studies conducted by the Ministry of Health (MINSA), in the last two
decades, it has been determined that several public health institutions present
problems in their organizational culture leading to a questioned health care and
dissatisfaction in external and internal users.

The objective of this research was to determine the relationship between the

organizational culture and work welfare in the care and administrative personnel of
the Institute of Neurological Sciences, Lima, 2017.
The methodology used for the elaboration of this thesis was based on the
quantitative approach, deductive hypothetical method, type of cross-sectional
descriptive correlational investigation; the population was made up of 200 workers
of the services: assistance and administration of the Institute of Neurological
Sciences, Lima, 2017, from which a representative sample of 132 workers was
extracted through probabilistic sampling.
The results have shown that, in Instituto de Ciencias Neurologic as, Lima, 2017,
the organizational culture is regular in 39% and high in 61%; in the same way, the
labor welfare in 30% is also regular and in 70% high. The conclusions were the
findings of a high and significant positive correlation between the organizational
culture and the work welfare in the care and administrative personnel of the
Institute of Neurological Sciences, Lima, 2017, being the Rho of 0.837 **; that is,
the correlation index was 83.7%. Confirming a greater organizational culture,
greater work welfare.

6. KEYWORDS
Organizational culture, work well-being, work culture, development opportunities,

remuneration.
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7. INTRODUCCION

Durante los ultimos afios varios estudios realizados por el Ministerio de Salud
(MINSA), en las dos ultimas décadas, se ha determinado que varias instituciones
publicas de salud presentan problemas en su cultura organizacional conllevando a
una cuestionada atencién de salud e insatisfaccion en usuarios externos e
internos; situacion que no es ajena en el Instituto de Ciencias Neuroldgicas de
Lima, 2017. Esta problematica ha hecho que en el Plan para el estudio del clima
organizacional 2008-2011: Documento Técnico aprobado mediante la RM N° 623-
2008/MINSA, se visione la finalidad de ésta, siendo: Desarrollar una cultura de
calidad en las organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima
organizacional.

La cultura organizacional constituye la personalidad de una empresa e influye en
el comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de gestion, cambio e
innovacion, asi como en la calidad de la atencion y de los productos y/o servicios
prestados asi como en la satisfaccion laboral. Sin embargo, sus factores
determinantes son dificiles de identificar porque es un constructo complejo que
abarca multiples dimensiones, tipologias y clasificaciones propuestas por
diferentes autores desde el enfoque que consideran apropiado. Un clima
organizacional saludable, fomenta el desarrollo de una cultura organizacional
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias,
normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion
y que se expresan como conductas o comportamientos consensuados y
orientados a un mismo fin.

Cabe resaltar que desde el afio 2008 el Ministerio de Salud se ha preocupado por
considerar a la cultura organizacional como una variable indispensable para
incrementar la calidad de atencion con la consiguiente mejora del porcentaje de
satisfaccion del usuario externo e interno.

Al respecto, el Ministerio de salud (2009) sefald: “En este contexto se busca
impulsar y desarrollar mejoras en la cultura organizacional en nuestras

organizaciones de salud”. (p. 12)
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8. METODOLOGIA
La metodologia empleada para la elaboracién de esta tesis fue método deductivo

desde la perspectiva de la investigacion cuantitativa.Es una investigacion de tipo
Descriptivo porque solo se limitara a describir la realidad existente entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del
Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

El disefio es No Experimental — Correlacional Transeccional.La poblacion

fue constituida por el personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2017 en un total de 200, se utilizo un muestreo
probabilistico, es decir el tamafio muestral estuvo representado por el personal
asistencial y admirativo del Instituto de Ciencias Neurolégica ,2017en un total 132
,para el recojo de datos de las dos variables se utilizd la técnica de la encuesta
estructurada de preguntas cerradas la cual se dirigi6 a personal asistencial y

administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017.

La validez del instrumento de evaluacion es aplicable, de acuerdo al juicio de
experto al que fue sometido, a fin de dar valor al contenido de los instrumentos
de las variables: prevalencia de caries y medidas preventivas. Teniendo como
resultado lo siguiente:La confiabilidad de los instrumentos se ha realizado con el
Alfa de Cronbach por ser de escala politomica. De acuerdo a los resultados del
analisis de fiabilidad tenemos un Alfa de 0,917; y segun la tabla categérica. Los
datos fueron analizados a través de la estadistica descriptiva y la estadistica
inferencial, obtenidos los datos cuantificados y ordenados por el software del
SPSS;; y por ser variables no paramétricas, la prueba de hipétesis se hizo con la

Rho de Spearman.

9. RESULTADOS
Los resultados obtenido de acuerdo a la estadistica de Rho de Sperman aplicadas

a las variables de estudio , cultura organizacional y el bienestar laboral; se obtuvo
un significativa (Rho = 0.837**) y con un 99% de probabilidad se confirma la
hipétesis alterna en el sentido siguiente: La relacién que existe entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del

Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017 es significativa; y por tener el valor
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de p = 0,000< 0.05; y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al

83.7%, y se afirma: a mayor cultura organizacional, mayor bienestar laboral.

10.  DISCUSION
De acuerdo a los resultados obtenido, en la tabla 7 y figura 1 relacionadas con

la cultura organizacional que involucra: cultura de clan, cultura de adhocracia,
cultura de mercado y cultura jerarquizada en los trabajadores del Instituto de
Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017, se encuentran en: 39.4% “regular” y 60.4%
“alta”; esto hace notar que la cultura organizacional en la mencionada Institucion,

se encuentra entre los niveles regular y alto.

En cuanto al bienestar laboral, los resultados se evidencian en la tabla 12 y figura
6 se presentan como: 29.5% “regular” y 70.5% “alta”; esto hace notar que el
bienestar laboral en la mencionada Institucion, también se encuentra entre los

niveles regular y alto.

Como se puede apreciar que en el Instituto de Ciencias Neurolégicas de Lima, la
cultura organizacional y el bienestar laboral estan entre los niveles regular y alto,
las causas o determinantes pueden ser multiples. Con respecto a la cultura
organizacional se debe tener en cuenta lo sostenido por el Ministerio de Salud
(2009) que lo conceptualiza como: “El conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los integrantes de una organizacién tienen en

comun”. (p.19). asimismo, afade:

Teniendo esta concepcion y los resultados antes indicados se puede afirmar que
la cultura organizacional en la mencionada Institucion de Salud el ambiente
humano u organizacional, también conocido como atmésfera esta
inadecuadamente manejado. Al respecto, Camarena & Rodriguez (2010)
presentan una concepcién nueva de la cultura organizacional, siendo esta:

La nueva comprension de la cultura organizacional se orienta a fines politicos,
hacia la transmision de sentimientos de identidad a los miembros de la
organizacién, al compromiso colectivo por encima del individual, a la estabilidad

del sistema social, a los flujos de informacién rapida, al sistema de cdédigos
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verbales y de distintos 6érdenes compartidos por los miembros, y a la motivacion
de los integrantes de la organizacion que permitird cumplir con los objetivos
establecidos. Se trata también de las formas de adecuacion de las condiciones
organizativas que permiten englobar objetivos generales dentro de los actores
que participan en un grupo determinado. Asimismo, la cultura organizacional esta
referida al analisis de los cambios ocurridos en las organizaciones, con la finalidad
de adecuar éstos a politicas organizativas identitarias y colectivas de la

organizacion. (p. 11)

Los resultados de esta investigacion sobre cultura organizacional, coinciden
también con los resultados de estudios internacionales como el de Madrazo
(2015), con su tesis La cultura organizacional enfermera de la atencion primaria
de salud en Cantabria: dindmicas de integracion, que concluye sefalando: a) Los
mecanismos que influyen en la creacion de una cultura organizacional
identificados en las etapas que describen la evolucion del ciclo vital organizativo
de Atencion Primaria, son similares a las de otras organizaciones no sanitarias. b)
El trabajo en equipo multidisciplinar como premisa de la estructura organizativa es
un mito. Su evolucién hacia los llamados miniequipos se explica en términos de
eficiencia y organizativos. En ellos, el trabajo cooperativo basado en el liderazgo
profesional individual, favorece un contexto de responsabilidad equilibrado. c) El
liderazgo profesional de este colectivo se ha construido sobre una relacion
basada en la confianza con sus pacientes, en la autonomia de sus decisiones, la
accesibilidad a sus servicios, la continuidad en el tiempo de estos y su posicion en
el centro de salud como coordinadora de ellos, cualidades que conforman el
contrato implicito que la enfermeria de Atencion Primaria mantiene con la

sociedad.

De igual forma, se puede observar en la investigacion de Montero (2015), con su
tesis: Diagndstico del clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima, 2015;
llegando a las conclusiones: a) El recurso humano es el capital empresarial mas
valioso, ya que es el que posee y desarrolla el know-how organizacional; por esta

razon se hace imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las
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Empresas. b) La medicién de clima laboral hace que las empresas conozcan las
percepciones de los empleados acerca de las variables que més inciden en su
comportamiento. El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante
para el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion. c) Tener empleados
que cumplen tareas misionales de las instituciones como lo es el personal de
enfermeria bajo mecanismos de contratacion que no garanticen la continuidad de
los mismos genera menor compromiso por parte de los trabajadores y aumenta el
estrés laboral de los mismos. d) El personal de Enfermeria es un personal que
esta sometido a una carga laboral alta y que su quehacer requiere concentraciéon
y profesionalismo que garanticen una atencion calida, humanizada y segura hacia
los pacientes; teniendo en cuenta lo anterior la sobrecarga laboral representa un
riesgo para la disminucion del rendimiento del personal y la probabilidad de

ocurrencia de eventos que lesionen la seguridad de los pacientes.

Asimismo, en la investigacion de Salazar (2013), con su tesis: Relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt de Guatemala, se tiene las conclusiones: 1. Se encontro
correlacion significante a 0.05 directa y fuerte entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que
significa que el personal a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus
necesidades, incentivos, beneficios, ventilaciéon e iluminacion adecuada esta
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. 2. Con respecto a la cultura
organizacional se encontrd que el tipo de cultura clan es el que domina el primer
lugar y este esta relacionado con la relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo
en equipo, autodireccion, ayuda mutua y cooperaciéon. 3. Se pudo establecer que
el personal se identifica con el tipo de cultura jerarquizada, la cual posee énfasis
en las reglas, toma de decisiones centralizadas, certidumbre y jerarquias. 4. En
relacion a los tipos de cultura adhocracia y mercado que ocuparon el tercer y
cuarto lugar estan las personas en las cuales predomina la innovacion,
creatividad, toma de riesgos, busqueda agresiva de oportunidades, autonomia e
iniciativa individual aspectos que son importantes en cualquier institucion, sin

embargo en este estudio son los aspectos que obtuvieron menor puntaje, y que
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podria ser también consecuencia de la edad, tiempo de trabajo y escolaridad de
los sujetos de estudio.

En cuanto a la satisfaccion laboral o bienestar laboral, se tiene el estudio de
Contreras (2013) con su tesis: Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria vinculados a una I.P.S de Ill nivel de atencion Bogotad 2013. Las
conclusiones fueron: a) Los resultados de este estudio muestran que el 58 % de
la poblacién presenta un nivel medio de satisfaccion laboral. Seguido del 31% de
la poblacién que presenta un nivel alto de satisfaccion laboral y por altimo el 11%
de la poblacién con un nivel bajo de satisfaccion laboral De manera general
podria decirse que la satisfaccion laboral en enfermeria es un fendmeno
multidimensional que se encuentra condicionado a una variedad de factores que
afectan el desempeiio laboral y la calidad de los servicios prestados. b) Existen
valores de correlacion entre cada uno de los factores y la satisfacciéon laboral,
pero también existen correlaciones entre los factores, la revision de la literatura
reporta ampliamente que la correlacion entre la satisfaccion laboral y cada uno de
estos factores varia de un estudio a otro, por tanto se ha considerado que la
satisfaccion es un fendmeno multidimensional que depende de una variedad de
condicionantes que afectan el nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral donde

se circunscriben los acontecimientos propios del trabajo.

En cuanto a las investigaciones nacionales, los resultados de esta investigacion
sobre la cultura organizacional y el bienestar laboral también coinciden con los de
Huaméan & Ramos (2015) con su tesis: Clima organizacional y satisfaccién laboral
del personal adscrito al Centro de Salud Ascension Huancavelica — 2015, quienes
llegan a las conclusiones: a) El clima organizacional se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion sobre el reconocimiento, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension- Huancavelica 2015. b) Existe un clima organizacional

regular y satisfaccion alta en relacion a sus superiores.

Asimismo, en la de Calcina (2015), con su tesis: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo

2012 llega a las conclusiones: a) El Clima Organizacional de los profesionales de
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enfermeria en el servicio de UCI y UCIM (servicios criticos), es muy bueno; ya
que existen reglas, normas, detalles administrativos y tramites, haciendo que las
nuevas ideas sean evaluadas, las personas son responsables, no existen muchas
criticas, aceptan riesgo. b) Acerca de la Satisfaccion Laboral en enfermeros en
UCI y UCIM, la mayoria refiere que es media ya que existen las comodidades
para un buen desempefio de las labores diarias, su trabajo le permite cubrir sus
expectativas econdémicas, ... un minimo porcentaje de enfermeros expresan que
la satisfaccion es baja ya que el ambiente de trabajo no le ofrece la comodidad
que esperaban, no le permite cubrir sus expectativas econdmicas, sienten que
dan mas de lo que recibe, el ambiente creado por sus comparieros no siempre es
el ideal para desempefiar sus funciones, su trabajo no siempre lo hace sentir

realizado profesionalmente y la relacién con sus superiores no siempre es cordial.

En cuanto al bienestar o satisfaccion laboral se puede apreciar lo que dijo la
Organizacion Mundial de la Salud (1998): “El personal de salud siente mayor
satisfaccion personal y profesional con su trabajo cuando puede ofrecer atencién
de buena calidad y sentir que su labor es valiosa”. (Citado por el Ministerio de
Salud, 2002, p. 3)

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion; no sélo
en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen,
sino también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra
muestra de grupo de trabajo en instituciones publicas, la variable de satisfaccion
laboral reviste singular importancia desde el &mbito de la calidad de la gestion de
los grupos de trabajo que ellos forman al interior de su institucion. (Chiang,
Salazar, & Nufiez, 2007, p. 64)

Locke (1976) ha definido satisfaccién laboral como “un estado emocional positivo
o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo
y los factores con él relacionados”. (Citado por Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007, p.
64)



142

Al respecto, Chavez y Rios (2015), con su tesis: Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de cirugia Hospital Victor
Lazarte Echegaray— Trujillo, 2015 concluyeron sefialando: a) ElI clima
organizacional en el personal de enfermeria del servicio de cirugia del Hospital
Victor Lazarte Echegaray, alcanza un 59% en un nivel medio, seguido de un 41%
en el nivel alto. b) En la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Servicio de Cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray, se encontrg; el nivel alto
obtiene un 52%, seguido por el nivel medio con un 41% y solo un 7% en el nivel
bajo. c) Existe una relacion altamente significativa con P= 0.76 entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio

de Cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray.

Finalmente, Anccana & Quispe (2013) con su tesis: Plan de cultura organizacional
para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa INCMENA
S.A.C. en el distrito de Villa el Salvador — 2012 concluyen sefalando: a) Se
comprobd los efectos positivos que genera la aplicacion de un plan de cultura
organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados. b) Se determiné la
existencia de una relacion directa entre las dos variables; es decir la creacion o
modificacion de una cultura empresarial se ve reflejado en el comportamiento de
los empleados. c) Se logro identificar los diversos efectos generados mediante la
aplicacion de una cultura organizacional, entre los cuales estan: identificacién con
la empresa, compromiso con el trabajo, crecimiento del empleado, cambio en el
estado de animo, etc.

Como pudo apreciarse los resultados de las investigaciones internacionales y
nacionales (antecedentes) sobre cultura organizacional, también llamado clima
organizacional y bienestar o satisfacciéon laboral son similares a los resultados de
esta investigacion, es decir, mayoritariamente han concluido que existe una
relacion directa y significativa entre ambas variables; es decir, que habra mayor

satisfaccion o bienestar laboral si hay mayor cultura organizacional.
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11.CONCLUSIONES

Se determind que existe los resultados de la existencia de una correlacion
positiva alta y significativa (Rho = 0.837**) confirmando la hipotesis alterna en el
sentido siguiente: La relacion que existe entre la cultura organizacional y el
bienestar laboral en el personal asistencial y administrativo del Instituto de
Ciencias Neurolégicas, Lima, 2017 es significativa; y al tener el valor de p =
0,000< 0.05; y se rechazo la hipotesis nula. Es decir, la correlacion es al 83.7%, y

se afirma: a mayor cultura organizacional, mayor bienestar laboral

Se determind que existe en Los resultados una correlacion positiva alta y
significativa (Rho = 0.711**) confirmando la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: La relacion que existe entre la cultura de clan y el bienestar laboral en
el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2017 es significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazo la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 71.1%, y se afirma: a mayor cultura de

clan, mayor bienestar laboral

Se determind que existe en los resultados una correlacion positiva alta y
significativa (Rho = 0.778*) confirmando la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: La relacién que existe entre la cultura adhocrética y el bienestar laboral
en el personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neurolégicas,
Lima, 2017 es significativa; y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazé la
hipétesis nula. Es decir, la correlacion es al 77.8%, y se afirma: a mayor cultura

adhocratica, mayor bienestar laboral.

Se determind que existe en Los resultados una correlacién positiva moderada
(Rho = 0.465**) confirmando la hipoétesis alterna en el sentido siguiente: La
relacion que existe entre la cultura de mercado y el bienestar laboral en el
personal asistencial y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2017 es significativa al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazo la hipétesis
nula. Es decir, la correlacion es al 46.5%, y se afirma: a mayor cultura de

mercado, mayor bienestar laboral.
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Se determiné que existe una correlacion positiva alta y significativa (Rho =
0.827**) confirmando la hipotesis alterna en el sentido siguiente: La relacién que
existe entre la cultura jerarquizada y el bienestar laboral en el personal asistencial
y administrativo del Instituto de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2017 es significativa,
y al tener el valor de p = 0,000< 0.05; y se rechazé la hipétesis nula. Es decir, la
correlacion es al 82.7%, y se afirma: a mayor cultura jerarquizada, mayor

bienestar laboral.
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