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Presentacién

Sefior presidente:
Sefiores miembros del jurado:

Presento la tesis titulada: Cultura Organizacional en las areas de Enfermeria y
Obstetricia del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018, para
obtener el grado académico de Maestra en Gestidon de los Servicios de la salud.

Anhelamos que nuestro prudente aporte sirva de ayuda para mejorar aspectos
relacionados con la Cultura organizacional en el Hospital Essalud, Callao 2018.

El objetivo general de esta investigacion fue, determinar las diferencias de la
cultura organizacional de las areas de Enfermeria y Obstetricia.

La presente investigacion contiene las paginas preliminares como: (Carétula,
dedicatoria, agradecimiento, declaracibn de autoria, presentacion, indice de
tablas, indice de figuras, resumen y abstrac). En la primera parte se encuentra la
Introduccion, en la Il parte el Método, Il Resultados, 1V Discusion, V Conclusiones
VI Recomendaciones, VII Referencias bibliograficas y anexos)

En cuanto a los resultados generales de la investigacion obtenida fueron que para
los enfermeros encuestados en el nivel de cultura organizacional se obtuvo un
89,1% quienes calificaron a la cultura organizacional en su area de trabajo como
regular comparado con el resultado que se obtuvo de los obstetras encuestados
que fue de74,5% quienes calificaron a la Cultura organizacional como deficiente.

En conclusion: Al término de ésta investigacion pretendo, sefiores miembros del
jurado, ser evaluada y merecer su aprobacion.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal determinar las diferencias
de la Cultura organizacional en las areas de enfermeria y obstetricia del Hospital

Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo
transversal, descriptivo, comparativo; de una sola variable, con cuatro
dimensiones, doce indicadores y con 60 items. Se tuvo una poblacion de 620
enfermeros y 220 obstetras; teniéndose como muestra 238 enfermeros y 141
obstetras. La técnica que se empledé fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario el cual midi6 la variable Cultura organizacional. Se realiz6 la validez
de contenido validado por tres jueces, asi como la confiabilidad del cuestionario se
determind a través del coeficiente del alfa de crombach. Los resultados fueron que
para los enfermeros el nivel de cultura organizacional fue de
89.1%constituyendose en regular comparado con la de los obstetras el nivel de

cultura organizacional fue de 74.5% constituyéndose en deficiente.

La Conclusion general fue que existen diferencias significativas de la cultura
organizacional entre los enfermeros y obstetras del Hospital Essalud-Alberto
Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.

Palabras clave: Cultura organizacional, area enfermeria, area obstetricia.

Xii
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Abstract

This research, main objective was to determine the differences of organizational
culture in the areas of nursing and obstetrics at the Essalud Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao 2018.

The investigation took a quantitative approach, non-experimental desing
transverse, descriptive, comparative, of a single variable, with four dimensions
twelve indicators and with 60 items. It had a population of 620 nurses and
obstetricians 220 taking as sample 238 nurses and obstetricians 141. The
technique used was the survey and instrument the organizacional -culture
guestionnaire. He was the validity of content validated by three judges, as well as
the reliability of the questionnaire was determined by the cronbach, Alpha coeffient.
The results were that for nurses the level of organizational culture was 89.1%
constituyéndose in regular compared to the one of the obstetricians organizational

culture level was 74.5% becoming deficient.

The conclusién was that there are significant differences in organizational culture
among nurses and midwives in the Hospital Essalud- Alberto Sabogal Sologuren of
Callao in the year 2018.

Key words: Organizational culture, area nursing, obstetrics area
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1.1 Realidad Problematica:

A nivel mundial las empresas y Organizaciones con y sin fines de lucro se
esfuerzan cada dia, para llegar a tener una cultura compacta, es decir solida,
fuerte y que todos sus empleados que los conforman puedan imitarla, sostenerla
difundirla y modificarla cuando asi lo requieran. Por su parte Pefia, Diaz, Chavez,
Lopez y Véasquez (2018) refieren “Que en los tiempos actuales es de suma
importancia para las empresas o instituciones tener una cultura organizacional
fortalecida, es decir con menos debilidades, mayores oportunidades y menos
amenazas, lo cual puede ser el inicio del éxito para éstas organizaciones (p.93).

Ademas, Pefia et al (2018) afirma:

A las empresas instituciones u organizaciones, es su cultura la que las
identifica lo mismo sucede con las personas éstas se diferencian unas de otras por
su huella digital, la cual identifica a cada uno y cada persona posee cualidades
propias que también lo hacen ver diferente una de otra, es decir la idiosincrasia de
cada ser humano nos hace ver diferente uno de otro y es el caso también de las
organizaciones, pero para ello sera necesario que las personas que trabajan en

ellas se adecuen al tipo de cultura en su institucién (p.93).

Al conformarse grupos u organizaciones el director o gerente encargado de
guiar a la organizacion decidird el camino de desarrollo o de fracaso, dependiendo

como utiliza sus herramientas estratégicas. Asi:

Algunos gerentes, han tratado de imitar las culturas sodlidas de
empresas exitosas en el mundo como Soutwest, Toyota, Airlines, la
clinica Mayo y TDL sin embargo existen gerentes que prefieren
desarrollar una cultura original, propia, con el deseo de que en el futuro
préximo o lejano se pueda lograr mayor lealtad, productividad y/o la
rentabilidad. (Hellriegell y Slocum, 2009, p.458).
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Es importante comprender que las organizaciones en el mundo tienen culturas
diversas que hardn que las personas que laboren en ellas actien conforme a la
cultura que se establezca, que si bien les podréa llevar al éxito o al fracaso de la
organizacion. (Hellriegel y Slocum (2009) afirman “los fundamentos de la cultura
se encuentran enquistados en lo que ocurre en el dia a dia de la vida de la

institucién, entonces esto provocard influencia dentro de su organizacion” (p.458).

El éxito de la Clinica Mayo en Estados Unidos se establecio por la difusion

de la promocién de la vida saludable a las personas

En el Peru existen varias organizaciones o empresas o Instituciones que
estan destacando en su rubro como lo afirma: el diario el Comercio en su seccién
economia del 26 de julio 2016, tal es el caso de tres empresas por citar como

ejemplo: Montalvo Spa, el grupo Torvisco y helados Artika.

Segun la revista Gestion, por citar también méas ejemplos, de cultura
organizacional fuerte menciona a la empresa Gloria y LAN, quienes se encuentran
también dentro de la lista de las organizaciones mas exitosas, y con culturas muy
fortalecidas que perduran a lo largo de los afios. es que segun Hitpass B, 2013,
“Es el cambio de costumbres, actitudes, maneras de pensar que van ocurriendo

paulatinamente en las empresas o instituciones” (p.137).

Los profesionales de salud quienes trabajamos en los diversos Centros de
salud y Hospitales en los 23 departamentos y provincias de nuestro pais,
constituimos, el conjunto de personas quienes conformamos cada una de las
Instituciones y que a diferencia de otras organizaciones nosotros lo hacemos en el
rubro de la salud. Por otra parte, se han realizado diversas investigaciones en el
campo de la Cultura organizacional, pero pocas son las que estan dirigidas a
conocer la cultura organizacional en Instituciones de salud. Es por ello que la

presente investigacion me motivé a investigar de forma individual y como grupo las
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diferencias de cultura organizacional en las areas de Enfermeria y Obstetricia en

el Hospital Essalud “Alberto Sabogal Sologuren.

Entendemos entonces que la cultura organizacional es la base o cimiento
de una buena organizacion. Escalera (2012) afirma “Son los diversos valores
asumidos por cada persona de la institucibn que le permiten obtener cierta

sabiduria para escoger lo que es bueno o malo” (p.189).

Entonces nos formulamos la siguiente pregunta ¢Cual serd la cultura
organizacional del area de enfermeria y obstetricia del Hospital Essalud- Alberto
Sabogal Sologuren, Callao 2018?

1.2 Trabajos Previos:

1.2.1 Trabajos previos Internacionales:

Arboleda y Lopez (2017) quienes realizaron su tesis titulada “Cultura
organizacional en las instituciones prestadoras de servicio de salud en el valle de
Aburra” con el objetivo de reconocer la percepcion que tienen los empleados del
sector salud acerca de la cultura organizacional en las instituciones publicas y
privadas. La propuesta metodoldgica empleada en esta investigacion consiste en
un estudio de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal
en el que se aplicé las encuestas para identificar el grado de conocimiento de la
cultura organizacional, se logré tener una muestra aleatoria de 224 empleados de
los cuales 143 son asistenciales y los restantes son del area administrativa. El tipo
de preguntas estructuradas en escalla de Likert. Las conclusiones fueron que la
mayoria de los empleados publicos (90%) y privados (94%) perciben que la cultura

institucional en sus organizaciones es buena.

Carro, Sarmiento y Rosano (2017) quienes realizaron la tesis con el titulo:

“La cultura organizacional y su influencia en la sustentabilidad empresarial” se
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tiene como objetivo determinar como la cultura organizacional influye en el
desarrollo sustentable de las grandes empresas de cerdmica, la propuesta
metodoldgica consiste en una investigacion de tipo mixto que implica un proceso
de vinculacion y andlisis de informacion con preponderancia cuantitativa, con un
alcance de tipo exploratorio, correlacional y explicativo, y con un cuestionario de
60 reactivos. Se aplicO el modelo de escalonamiento de Likert con cinco
categorias de respuestas, la confiabilidad del instrumento calculado a través del
indice de alfa de Crombach, aplicando el andlisis correlacional de Pearson para
determinar la existencia de correlaciones entre los factores de cultura
organizacional y las dimensiones de desarrollo. Una de las conclusiones fueron
que las empresas como entes de prosperidad deben adaptar su cultura a las
nuevas necesidades de la sociedad porque una organizacion con cultura
sustentable generara valor a largo plazo se reinventara y estard mejor preparada
para lidiar con los retos econémicos, sociales y ambientales, aunque la variable
consistencia presenta una influencia significativa sobre la dimension econémica,
ésta es deébil ya que solo el 22,7% revela la percepcion sobre qué tan
determinante es en su influencia asi como el hecho de que su importancia en
dicho modelo es de 47,7%.

Verdugo, Camargo y Ochoa (2017) en su tesis titulada: Cultura
organizacional de aprendizaje como factor de competitividad en la empresa
familiar” tuvo como objetivo describir la importancia de generar una cultura
organizacional de aprendizaje en las empresas familiares. La propuesta
metodoldgica consiste en una investigacidn exploratoria para conocer la
percepcion de los lideres de las empresas familiares. Las conclusiones fueron que
la base principal de una buena organizacion empieza por tener una cultura
organizacional fortalecida con lo cual podran hacerse competitivas y seran ejemplo
para otras; y el 55% de las empresas se sitian dentro de la categoria de fortaleza
y el 45% en oportunidad, con lo que concluiremos también que favorecera la

categoria de los incentivos en forma grupal.
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Nieto y Carrasco (2016) en su tesis titulada “Cultura organizacional en las
unidades de produccién rural de Piloncillo en la region de Huatasco” siendo el
objetivo determinar la clase de cultura y perfil predominante en las unidades
productivas. Segun la propuesta metodoldgica consiste en ser de naturaleza
descriptiva de enfoque cualitativo de disefio no experimental de corte longitudinal
de tendencia. Se recolectaron datos basados en las dimensiones de Shein,
aplicadas a través de una prueba piloto adaptado al contexto del pais, la entrevista
constituida por 10 variables de cultura organizacional. Se concluyé que el 60%
corresponde a una cultura benevolente, y consentidora que delega decisiones que
son de poco valor y frecuencia, pero siempre requeriran autorizacion; por otro lado
el 40% restante determind que el proceso esta centrado totalmente en la cupula
de la organizacion correspondiente a un sistema autoritario coercitivo exponiendo

lo imprevisto a alta gerencia para que decida.

Goéngora, Nobile y Reiia (2014) en su investigacion titulada: Cultura
organizacional en unidades de investigacion de la UNLP” con el objetivo de
comparar la cultura existente en los centros de investigacion, siendo su propuesta
metodoldgica de un enfoque cuantitativo de caracter descriptivo, de disefio no
experimental con un estudio instrumental de casos en dos centros de investigacion
y una encuesta para diagnosticar cultura organizacional basada en una
conceptualizacién desarrollada en 1995 por Felcman y Géngora. Las conclusiones
fueron que en ambos centros la cultura que predominé es la integrativa. En el
centro A, tiene importancia la cultura exigente con un 21.37% y la cultura anémica
con un 19.85% esto quiere decir que en esta unidad una buena parte del personal
presenta desinterés. En el caso de la unidad B, la cultura integrativa tiene un
25.09% mientras que la cultura exigente un 25% quiere decir que a un poco mas
de la mitad del personal de la unidad le preocupa su desempeifio y el aprender de

sus errores mientras que a la otra parte del personal son eficientes y competitivos.
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1.1.2 Trabajos previos Nacionales

Campos (2017) en su investigacion para optar el grado académico de Maestria en
gestion publica, tesis titulada: “Cultura organizacional del personal administrativo
en el Hospital Victor Larco Herrera”; siendo su objetivo general: Identificar el nivel
de implicacion del personal administrativo con la cultura organizacional llevada a
cabo en el Hospital. La propuesta metodoldgica es de tipo descriptivo simple, con
un disefio no experimental y con enfoque cuantitativo. La poblacion constituida por
127 trabajadores, y con una encuesta en base a sesenta preguntas y cuatro
dimensiones cada una con tres indicadores. En las conclusiones tenemos que el
61.4% de los colaboradores manifestaron que el nivel que predomina en la cultura

organizacional del personal administrativo en el Hospital “Victor Larco Herrera”.

Martinez (2017), en su tesis titulada: “La cultura organizacional en el
proyecto especial parque ecoldgico nacional Antonio Raimondi” y siendo su
objetivo identificar y describir la cultura organizacional de los trabajadores. La
propuesta metodologica es de enfoque cuantitativo y de un alcance descriptivo,
basico de disefio no experimental, de corte transversal. La poblacion constituida
por 52 personas laborando en el proyecto, siendo la técnica empleada el
cuestionario de Denison Organizational Culture Survey, adaptado que presenta 60
preguntas con cuatro dimensiones y con la escala de Likert. Entre las
conclusiones tenemos que la cultura organizacional es el pilar principal de toda
organizacion publica o privada por influir en el comportamiento y actitud del
personal que labora en ella; por ello en cuanto al involucramiento del personal el
42.3% moderado, 40.40% bajo y un 17.3% bueno.

Rocha (2016) en su trabajo de investigacion titulado: “Evaluacién de la Cultura
organizacional segun la teoria de Shein en la Municipalidad distrital de la banda de
Shilcayo” con el objetivo de evaluar las caracteristicas de la cultura organizacional
segun Shein. La propuesta metodolégica asumida es un estudio descriptivo de

corte transversal con una muestra de 77 trabajadores. En las conclusiones
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tenemos que la entidad presenta una moderada fortaleza en lo que respecta a la
cultura organizacional basada en la aplicacion del diagndstico representando un
43% como promedio favorable, asi también se logré determinar el andlisis sobre la
cultura organizacional basada en la teoria de Shein que demuestra que es una

herramienta completa para determinar ese campo Institucional.

Ramirez (2016) En su tesis titulado: “Cultura organizacional segun los
docentes de los institutos de educacién superior publico de Lima Este” con el
objetivo de determinar las diferencias significativas respecto a la cultura
organizacional de los docentes de los institutos. La metodologia propuesta es de
un método hipotético deductivo de tipo sustantivo descriptivo, comparativo. La
poblacién constituida por todos los docentes de todos los Institutos publicos de
Lima Este, la técnica de la encuesta medida con la escala de Likert del 1 al 5y el
instrumento sometido a la prueba de confiabilidad del alfa de Crombach. Dentro de
las conclusiones una de ellas es que existe diferencias significativas entre los
grupos respecto a la cultura organizacional, es por ello que en el Instituto superior
tecnoldgico privado Ramiro Prialé Prialé el 2.2% indica que es débil, el 95.6% que
es moderada y el 2.2% que es fuerte, mientras que en el Instituto superior
tecnolégico privado Misioneros Monforeanos el 6.3% indica que es débil y el
93.8% es moderada y finalmente en el Instituto tecnolégico privado Huaycan el
6.7% indica que es débil, el 91.1% que es moderado y el 2.2% que es fuerte,

predominando en los tres institutos el nivel moderado de acuerdo a los docentes.

Valdiviezo (2016) en su tesis titulada: “Elementos tedricos para el disefio de
una cultura organizacional cohesiva” cuyo objetivo es configurar la formulacion de
un modelo tedrico que concibe a la organizacién como un sistema compuesto por
diversas partes heterogéneas e interrelacionadas en el que, se disefia el
comportamiento estratégico de alta direccion para establecer una cultura,
organizativa flexible y eficaz. En las conclusiones indicar que la alta direccion esta
entregando continuamente una imagen cultural tanto hacia adentro como hacia

afuera de la organizacion, en ambos casos el resultado consciente e inconsciente
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de su expresion y su hacer; el sedimento de una cultura fuerte implica una imagen
cultural de alta direccion donde tales personas se encuentran comprometidas con

un fuerte nicleo de valores sdlidos y congruentes con la organizacion.

Curay (2015) en su trabajo de investigacion titulado: “La cultura organizacional
gue predomina en los directivos jerarquicos docentes y personal administrativo del
instituto pedagdégico publico HVEG de Sullana, para optar el grado académico de
maestria en educacion. Teniendo como objetivo general determinar la cultura
organizacional predominante en los directivos, docentes y personal administrativo.
La metodologia empleada es de tipo descriptivo, siendo segun la manipulacién de
las variables de disefio no experimental, con enfoque cuantitativo. La poblacion
considerada son los directivos, docentes y personal administrativo de la institucion,
realizandose la técnica de la encuesta para recoger datos. Dentro de las
conclusiones una de ellas es que la organizacion debe asumir el compromiso de
explotar las habilidades de sus miembros, asi como los directivos y lideres

predicando con el ejemplo en concordancia con lo que pregonan.
1.3 Teorias relacionadas al tema:
1.3.1 Variable Cultura organizacional
Cultura

Muchos autores coinciden en decir el concepto de cultura; segun (Daft 2012)
manifiesta que es: “El grupo de caracteristicas subjetivas que poseen los
integrantes de una institucion y que son vertidas a los nuevos integrantes de la
organizacion que les permitira conducirse de manera optima” (374).

Organizacién

Cuando hablamos de organizacion, podemos sefialar que se refiere tanto a

personas como a objetos, pero todos ellos en partes para trabajar mejor,
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conocerse mas y llegar a cumplir los propésitos, tal es el caso de la definicion que
brinda (Pérez 2007) el cual indica que: “Son los grupos de personas y objetos
visibles, que estan presentes fisicamente, ubicados en cada &rea, con la premisa

de compartir el trabajo para poder obtener los objetivos que se desean alcanzar”
(p.21).

Teorias relacionadas a la variable

Teoria multicultural de las dimensiones actitudinales de Heert Hofstede

La multiculturalidad tiene que ver con las diversas formas de pensar de lo que
tiene cada persona, de lo que cree, lo que hace de generacidn en generacion es

por ello que Chiavenato (2009) afirma:

Esto significa que la teoria multicultural de Hofstede pretende estudiar la
influencia que tiene la idiosincrasia sobre los valores y de como éstos pueden
tener influencia en el comportamiento de una Organizacidbn en sus respectivos
paises para preservar en el tiempo las buenas actitudes, costumbres, valores que
se quieren transmitir (p.121).

Dimensiones
Culturales de
Heert Hofstede

Orientacidn a
Largo Plazo

Figura 1. Teoria Multicultural de Heert Hofstede
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Teoria de la cultura organizacional y liderazgo de Edgard Shein

Segun esta teoria, menciona a tres niveles de cultura, los mismos que estan en
constante movimiento y son comunicativos y dependientes uno del otro. Asi estos
esto quiere decir que entre ellas hay un entrelazamiento que no permanecen
quietas ni trabajan cada una por su lado, esto viene a ser el fundamento de la
cultura organizacional (Shein, 1998). En cuanto a los niveles podemos sefialar que
de los tres niveles son: producciones, valores y presunciones subyacentes

basicas, siendo ésta ultima ser comprendida y mejor asimilada por la organizacion.

El mismo autor Shein (1998) refiere que: “En toda organizacién debe
tener la capacidad para poder asimilar y responder obstaculos afrontandolos por la

necesidad de continuar con vida, dentro y fuera de su entorno como organizacion
(p.24).

El punto de inicio tedrico del trabajo de Shein es que las organizaciones como los
organismos biolégicos deben realizar actividades para no solo mantener los
sentidos hébiles, sino también para sacar adelante a la institucion ya que al haber
necesidades es cuando se empieza a prender la luz de la resiliencia que permitira
sobrevivir y adaptarse al exterior, por eso tratara de agrupar sus sistemas para
mantenerse vivo y mantener su supervivencia y adaptacion, es por ello que en el
afno 1988 las define que en el primer nivel van las producciones en la que debe
estar el lugar, la tecnologia, la comunicacion y la conducta de sus integrantes es
en el segundo nivel donde ubicamos a los valores importantes para mantener
interrelacionarse placenteramente y en el tercer nivel a la manera de como se va
arriesgando situaciones para poder solucionar mas adelante problemas cruciales
(Shein 1988 p. 30-32)
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Figura 2. Teoria de cultura organizacional y liderazgo de Shein

Modelo de cultura organizacional de Denison

Bien podemos indicar que cuando hablamos de modelo nos referimos a lo que
gueremos que se imite o copie, tal es el caso de lo que quiere dar a conocer
Daniel Denison, profesor, universitario quien realiz6 muchas investigaciones.
Gbémez y Rodriguez (2013) indican que: “Este modelo se relaciona el impacto que
genera la cultura organizacional sobre el desempefio de las personas que laboran
en una empresa” (p.23). El creador de esta teoria es Daniel Denison quien centra
su teoria relacionando cultura organizacional con la medicion del desempefio de
las personas gue trabajan en una empresa, descubriendo cuatro caracteristicas o
dimensiones: Participacion o involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Mision. El punto principal para su autor en esta teoria es suponer que teniendo
una cultura fuerte se logrard aumentar el desempefio de las personas en la
empresa. Todo esto llevé a su autor a graficar su modelo horizontalmente para
visualizar un foco interno y externo y en forma vertical para reconocer una

organizacion flexible de una estable.
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Modelo de

Daniel
Denison

Figura 3. Modelo de cultura organizacional de Daniel Denison

Definiciones de la variable Cultura organizacional

Encontramos diversos conceptos en cuanto a cultura organizacional los cuales
son descritas por variados autores, sin embargo, la declaracion vertida por la
directora de consultoria de Career Partners Perd, Paola Chocano (2016) quien
define a la cultura organizacional, como: “El documento de identidad de la
empresa, en donde esta centrado lo objetivo y subjetivo y que la hace distinta de
otras y que es propia, auténtica manejada por sus trabajadores quienes la

mantienen viva”

También tenemos otra definicion muy interesante de cultura organizacional
gue nos sefala Pintado (2014) en la que nos dice que: “Es la madre de toda
organizacién y que esta en el pensamiento y en las actividades de todos sus
integrantes” (p. 218). Como aspecto primordial da luces para utilizar
adecuadamente los recursos y valores de la organizacion. Por lo cual si se
pretende llegar a la cuspide deberia concientizarse que son los propios valores y

el comportamiento, las estrellas de la Institucion.
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Por su parte las personas que trabajan en una organizacion, conviven
temporalmente horas de trabajo y lo hacen pensando en sacar adelante a su
familia y a su organizacion. “Esto quiere decir que es un conjunto de 6rganos en
los cuales habitan e interactian sus integrantes, que lo diferenciard de otras
organizaciones” (Robbins y Judge, 2012, p.513). Por ello como sistema, tiene

reglas o principios que se relacionan entre si.

Podemos mencionar la definicién que brinda Alles (2012) en la cual manifiesta
que “la cultura organizacional es el modo de vivencia que frecuentan los

integrantes de una institucion” (p. 59).

De otro lado Fincowsky & Krieger (2011) senalan que “es el estilo de vida que
manejan y entrelazan los subordinados de acuerdo a su aspecto social y de los

valores que conserve (p. 363).

Por su parte Griffin & Moorhead (2011) definen a la cultura organizacional asi: “Es
el conjunto de valores compartidos que a menudo se dan por hecho que ayudan a
las personas a entender cuales acciones se consideran aceptables y cuéles no”
(p.472).
En antafio se pensaba que la cultura organizacional era propia de las clases
sociales, a través del tiempo a connotado diversos conceptos, sin embargo, el
término es basicamente reciente. Fermini (2011) afirma que:
El término cultura organizacional, es relativamente nuevo pero el
reconocimiento de factores culturales dentro de la organizacion data de
no mas de tres décadas atras; sin embargo, este concepto es univoco
puesto que es importado de la antropologia en donde tampoco existe un

consenso para definirlo con exactitud. (p.385).

Cada ser humano tiene la capacidad de aprender los valores, las costumbres y los

habitos en su hogar, en el colegio y en el lugar de trabajo. “Esto significa que la
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cultura organizacional comprende valores compartidos, habitos, usos vy
costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que

se transmiten de una generacion a otra” (Chiavenato 2009, p.120).

Las personas que trabajan en una Institucion u organizacion de salud o de otro
rubro y al permanecer en contacto con las demas, sienten la necesidad de poder
dar a conocer por medio de cada acto y de lo que aprendieron durante el corto o

largo tiempo en la permanencia en el trabajo.

Los seres humanos. Hellriegel y Slocum (2009) definen que “la cultura
organizacional refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y que

comparten sus miembros” (p.458).

Las actitudes de las personas se van formando a través del tiempo y el
lugar donde se encuentren. Por su parte Ritter (2008) define a la cultura
organizacional como “La manera que actuan los integrantes de un
grupo u organizacion que tiene su origen en un conjunto de creencias y

valores compartidos” (p. 53).

También hay otros autores a quienes se les hace muy complicado definir el

término de cultura organizacional, es por ello que manifiestan lo siguiente:

La cultura organizacional es lo que los empleados perciben y como ésta
percepcion crea un patrén de creencias, valores y expectativas

(Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2006, p. 41).

Para Alles (2006) nos dice que “la cultura organizacional se
conceptualiza como el conjunto de caracteristicas compartidas por
todos y cada uno de los miembros de la organizacion y que define e

identifican a la institucion como tal” (p.215).

Todas las personas poseen una cultura y dentro de esa cultura

podemos denotar de acuerdo a sus acciones, cuales son sus
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pensamientos, costumbres y valores las cuales serviran de base para
los dirigentes de las empresas u organizaciones tal como podemos
entender que son “Los valores, las creencias y los principios
fundamentales que constituyen los cimientos de sistema gerencial de

una organizacién” (Denison, 1991, p.2).

El término cultura organizacional es relativamente joven y aunque aun no se
logrado tener un concepto estandarizado, muchos autores coinciden en decir que
ésta ha ido evolucionando en el tiempo. Denison (1991) afirma “La cultura
organizacional como los valores, las creencias y los principios fundamentales que

constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion” (p.2).

Las necesidades permiten a las personas reinventarse y luchar por solucionar
diversas situaciones, aun contrarias a la persona misma y cuando hablamos de
grupos de personas y equipos se entiende que para resolver estas situaciones,
compartimos algun problema con los demas en el grupo con la finalidad de darle
una solucién o mejorarlos y evitarlas en una nueva oportunidad. (Shein 1988)
afirma que la cultura organizacional es: “la respuesta que ha aprendido el grupo
ante sus problemas de subsistencia en su medio externo y ante sus problemas de

integracion interna” (p.24).

Importancia de la cultura organizacional

Los buenos resultados que se obtengan en una organizacion o Institucion se le
atribuira a su propia cultura organizacional. Alles (2012) afirma “La cultura
organizacional es importante para el éxito de una organizacion cualquiera sea su
objeto y proposito. En una primera instancia, ofrece a sus integrantes una
identidad y una visién de la organizacion” (p. 59). Esta brindara una serie de

caracteristicas en un futuro.
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Para el personal que trabaja en las empresas o Instituciones establecidas
podran ir guidndose poco a poco por eso es muy importante la cultura
organizacional.

Sirve como mano de referencia a los miembros de la organizacion, pues
da las pautas acerca de como las personas deben conducirse en ella.
Ademas, la cultura evoluciona con nuevas experiencias y puede ser
cambiado si llega a entenderse la dinamica del proceso de aprendizaje,
se transmite con el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica

organizacional. (Arbayza 2010, p. 385).

Es importante también porque “permite a los gerentes y administradores conocer
los patrones de comportamiento social de los miembros de la organizacion los
cuales van a guiar el proceso en la toma de decisiones la interrelacién y el trabajo

en equipo de los mismos, el grado de compromiso, etc. (Arbayza 2010).

Caracteristicas de la variable Cultura organizacional

(Gonzales y Olivares (2006) mencionan que “basicamente existen 7
caracteristicas que combinados definen a la cultura de una organizacion:
Autonomia individual: Se refiere al grado de iniciativa y responsabilidad que
cada uno de los miembros tiene dentro de la organizaciébn para dar inicio a
cualquier actividad

Estructura: Esto se refiere a la forma en que se encuentra organizada la
institucion: Normas, reglamentos y politicas que rigen a la empresa.

Apoyo: Es la cantidad y sobre todo la calidad que los gerentes manifiestan a los
subordinados.

Identidad: Consiste en la identificacién de cada trabajador no solo con sus amigos

0 equipo de trabajo, sino con la organizacion como tal.
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Desempefio: Este se ocupa de la manera de evaluar y de motivar el desempefio
laboral de los miembros de la organizacién y la importancia que se le dé a los
reconocimientos.

Tolerancia al conflicto: Es la habilidad tanto individual como grupal, de manejar
situaciones dificiles y las relaciones entre compafieros.

Tolerancia al riesgo: Se refiere a la capacidad para innovar y enfrentar

situaciones de peligro.

Por otra parte, los rasgos y caracteristicas son diferentes cuando hablamos de
otros autores. Daft (2012) sefala: “La Cultura organizacional tiene cuatro
caracteristicas que son: adaptable, mision, clan y burocratica para tener calidad

entre valores culturales, estrategia, estructura y entorno” (p. 381).

Dimensiones de la variable Cultura organizacional

Para medir la variable cultura organizacional se ha considerado cuatro elementos
o dimensiones propuestas por Daniel Denison quien considera que los elementos
o dimensiones de la cultura organizacional son cuatro y son: Participacion,

Consistencia, Adaptabilidad y Misién (Denison p. 160).

Dimension 1 participacion:

La capacidad de poder comprender, almacenar ideas, pensamientos y
realizar destrezas en forma personal y dentro de la sociedad, haran que éste se
maneje activo y sea competitivo. Denison (1991) afirma “Los conocimientos y las
habilidades no utilizadas dentro de una organizacion se han convertido en una

evidente desventaja competitiva” (p.178).

Las emociones en las personas pertenecen al campo abstracto y teniendo en
cuenta que cada persona es diferente una de otra, podemos decir también que las

emociones difieren de una persona a otra. Chiavenato (2009) manifiesta “Las
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personas deben sentir que pueden participar en las decisiones de la organizacion

y ganar respeto por ello” (p. 31).

Dimensidon 2 consistencia:

Cuando hablamos de valores y normas apuntamos a mencionar que tienen
mucho que ver con los sentimientos y las emociones las cuales vamos
aprendiendo desde que nacemos y que nos van a gobernar a lo largo de nuestra
existencia. Denison (1991) sostiene “La consistencia mas fundamental de los
hallazgos de consistencia es la necesidad de desarrollar un entendimiento
completo de los valores y las normas compartidos que conforman el nucleo central
de cualquier organizacion” (p. 179). Si todas las personas comprendieran y

aplicaran los valores y normas las organizaciones estarian muy fortalecidas.

Para que exista cohesion dentro un grupo de personas sera necesario que
todos sus integrantes apunten hacia una misma direccion y sera posible en la
medida en que se den y se reciban sus principios. “La consistencia fundamental
de los hallazgos de consistencia es la necesidad de desarrollar un entendimiento
completo de los valores y las normas compartidos que conforman el nucleo central

de cualquier organizacion” (Denison 1991, p. 179).

Dimension 3 adaptabilidad:

Asi como el ser humano logra acostumbrar su organismo a cambios de
estacion siempre y cuando no esté en riesgo su vida. Chocano (2016) refiere que
a medida que la gente comparta principios, valores y conductas se adaptara cada
vez mas a su cultura organizacional, ya sea una empresa nacional o

transnacional.

En una organizacién no solamente se deben tomar en cuenta las mejores ideas

que tienen sus trabajadores sino también recoger ideas externas que sean de
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mucha relevancia para llevarlas a cabo. “Mantener una ventaja competitiva
significa que el sistema de inteligencia de la organizacion no esta totalmente
abierto a ideas nuevas, sino que también busque afanosamente fuentes de
ventaja competitiva y las incorpore rapidamente a su propio repertorio” (Denison
1991, p.179).

Tenemos también que conocer lo que otros autores entienden sobre
Adaptabilidad.

La adaptabilidad: La organizacion que aprende es aquella que
desarrolla una capacidad de adaptacién y cambio continuo. Todas las
organizaciones aprenden conscientemente o no y ese es el requisito
fundamental para su existencia. Algunas organizaciones lo hacen mejor
que otras. (Chiavenato 2009, p.164).

Dimensién mision:

Es deber de toda organizaciéon llevar la conduccion en base a metas y
objetivos transparentes de acuerdo a los propdésitos vigentes, pensando a su vez
en lo que vendra después, sin embargo; algunas organizaciones solo imitan a
otras. “En muchas organizaciones misién y vision no van mucho mas alla de
repetir lo que ha tenido éxito en el pasado hasta que se demuestre lo contrario”
(Denison 1991, p.179).

Toda organizacion, empresa o institucién tiene una Mision que cumplir ya sea
que los cumpla en menos o mas tiempo en el que se prevea para cumplir sus

objetivos

Esto significa que Misién es la razon de ser de cada organizacion, la
funcibn que desempefia en la sociedad. Definir la mision exige

consenso. Debe generarse en la direccion que indicara el rumbo hacia
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donde se dirigira la organizacion a largo plazo y luego se debe discutir
con los grupos de interés para llegar a una coincidencia que genere un

compromiso (Chiavenato 2009, p. 96).

Indicadores:

Empowerment

El personal debe sentirse confortable y confiado realizando sus labores con
mayor libertad sintiéndose que son parte de la empresa. Daft (2012) afirma
“‘Empowermen significa compartir el poder, la delegacién del poder o la autoridad
en los subordinados de una organizacion” (p.503). El tener mayor informacion,
conocimiento acerca de las labores, la planeacion que se realiza en la Institucién,

les permitira sentirse importantes y con autoridad.

Trabajo en equipo

Las labores en la Institucion deben estar enfocadas en base al trabajo en equipo,
remando todos hacia una misma direccion, enfrentando las dificultades y los

logros en base a obtener los objetivos y las metas de la Institucién, bien definidas.

Es de vital importancia que el trabajo se realice de forma colaborativa,
de manera que conjuntamente se lleve a cabo la solucién de problemas
y el logro de las metas y objetivos, sea de responsabilidad de todos los
miembros de la empresa, por lo que todos los departamentos que
conforman la organizacion deben trabajar de manera coordinada Garcia,
2017, p. 91).

Si todo el personal de cada area trabajara en funcién a sacar adelante
su empresa o0 institucion sintiéndose libres y considerados, la

responsabilidad como valor seria llevado a cabo con toda naturalidad.
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Desarrollo de capacidades

Los miembros de una empresa son como los alumnos que cada dia tienen
gue explorar sus destrezas. Denison (2010) citado por Garcia (2017) menciona: La
empresa debe emprender una serie de actividades orientadas al desarrollo de
competencias de sus colaboradores, que permitan la adquisicion el
perfeccionamiento o actualizacién de sus habilidades (p. 91). Por ello necesitan

estar aprendiendo para que logren la mejora de sus cualidades.

Valores centrales

El amor, la fe la esperanza son valores que no se pueden comprar con

dinero, ademas de ser abstractos, no son visibles.

Esto significa que los valores en una Institucion pueden caracterizar a la
piedra angular de una base, siendo lo mas importante y representara el
documento de identidad, mas no podemos tocarlo solo lo sentimos, y lo
percibimos. En pocas palabras son las reglas de comportamiento del
personal de la empresa con las que tomaran decisiones importantes y

se regiran por ellas Denison 2010 citado por (Garcia, 2017, p.93).

Acuerdos

El manejar grupos de personas implica tener cierta inteligencia emocional.
Denison (2010) citado por Garcia (2017) sefiala que la conciliaciébn que tiene que
ver con la inteligencia emocional, lograra llevar a buen puerto los obstaculos hasta
disuadirlos Denison 2010 citado por (Garcia, 2017, p.93).
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Coordinacion e integracion

Cuando hablamos de un todo comparamos a la Empresa o institucion como
una vid, y a todas las partes de esa planta para poder vivir tendrian que funcionar

en forma coordinada e integrada, de lo contrario la planta podria morir

Esto significa que retomando la teoria de los sistemas en donde dice
que la organizacidén es un todo y cada una de las partes deben estar
interrelacionadas, los colaboradores deben comprender que forman
parte de una cadena de servicio, por lo que su trabajo impacta en el
resultado de otros y el trabajo de los otros impactarda también en el
suyo; se forma una relacion cliente proveedor, la cual debe estar
debidamente integrada y coordinada para cumplir con las metas
generales de la organizacion citado por Denison 2010 citado por
(Garcia, 2017, p.93).

La planta al dejar de existir, es porque todo su sistema de irrigacion dej6 de

funcionar.

Orientacién al cambio

Nos encontramos en un mundo muy competitivo y cambiante ya que
tenemos que estar a la vanguardia de los conocimientos y tomar como ejemplo el
clima, el tiempo los cuales estan sujetos constantemente a cambios. Denison
2010, citado por Garcia (2017) sefiala “En la actualidad, lo unico constante es el
cambio, por lo que las organizaciones deben estar abiertas a modificar conductas
y procedimientos, en virtud de responder a las exigencias de los clientes,
competidores etc” (p.89). Las instituciones también deben moldear actitudes en

pro de los clientes y pacientes.
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Orientacion al cliente

Las instituciones que se encargan de brindar salud, deben cubrir las
necesidades del paciente, dando lo mejor de ellos para que regresen pronto.
“Significa que como su nombre lo indica implica el deseo de comprender y
satisfacer sus necesidades y dar solucion a ellas, realizando esfuerzos adicionales
con el fin de exceder sus expectativas y desarrollar una relacion a largo plazo”
Denison 2010, citado(Garcia, 2017, p. 89).

Aprendizaje organizativo

Cuando aprendemos, muchas veces imitamos lo que otros hacen para bien o
para mal en el caso de las instituciones imitar lo bueno que la gente pueda
transmitir el cual esta en constante idas y vueltas, para modificarlas y ponerlas en
practica. Denison 2010 citado por Garcia (2017) cita tomada de Denison (2001),
“Manifiesta que es un proceso continuo y dinamico a través del cual las empresas
reciben, interpretan y transforman sefales del entorno en oportunidades que
alienten la innovacion y el crecimiento, ganando conocimiento y desarrollando sus

capacidades” (p 89)

Direccion y propdsitos estratégicos

Muchas acciones van encaminadas a cumplir propdésitos, esto, incluso cuando se

habla de grupos, de familias y mucho méas cuando hablamos de organizaciones.

Esto quiere decir que son un conjunto de estrategias priorizadas que se
deben disefiar para lograr la mision y vision de la empresa.
Representan claras intenciones estratégicas que expresan el propdsito
de la organizacion y muestran el modo de como todos los empleados
pueden contribuir al desarrollo de la organizacién Denison 2010 citado
por (Garcia, 2017, p. 87).
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Cuando nos referimos a las Instituciones de salud, es la alta gerencia quien realiza
los planes estratégicos los cuales seran el puente entre la organizacion y el
personal para tener resultados en el corto y mediano plazo y es el personal de
salud quienes lo tendran que sostener, contribuyendo al desarrollo de la

institucion.

Metas y Objetivos

Todas las acciones o actividades laborales de los trabajadores de una empresa
o Institucién formal van encaminadas a poder crecer y desarrollar cada dia,
utilizando todas las estrategias de la empresa y esto tiene que estar en
coordinacién sistematica con todas las areas con lo que se lograria remecer en el

futuro. Garcia (2017) afirma:

Los objetivos de cada una de las areas que conforman la empresa
deben estar alineados con la estrategia global de la organizacion e
impactar en el logro de la visién por tal motivo, es preciso establecer,
objetivos especificos a corto plazo por cada area, de tal manera que
cada colaborador comprenda como sus actividades diarias abonan al

logro de la mision” (p. 88).

Entonces es por ello que se tiene que incidir en los resultados de los objetivos
especificos de cada area, en el menor tiempo posible y dandose cuenta que su

labor es muy importante.

Vision

Después de comprender a donde apunta la empresa o institucion es
importante también conocer que es lo que se quiere lograr de aqui en unos 5 a 10
afos. “Esto significa que una vez que se ha definido la razén de ser de la

companiia, es necesario tener claro lo que se quiere lograr en el futuro en el largo
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plazo. Cuando una empresa establece su vision, todas las acciones se fijan hacia
ese punto y los colaboradores al conocer la visién, toman decisiones, acorde a
ésta, convirtiéndose en una fuente de inspiracion para el negocio que guia y
proporciona iniciativa” (Garcia, 2017, p. 88). Todas las funciones y labores desde
los cargos gerenciales si van encaminadas a cumplir con esos propoésitos, serviran

de ejemplo para tomar buenas decisiones en la empresa u institucion.

1.1-Formulacion del problema

Para realizar la presente investigacion se ha planteado el siguiente problema:

Problema general

¢, Qué diferencias existen entre la cultura organizacional del personal que labora en
las areas de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1
¢Qué diferencias existen en la cultura organizacional en su dimension
participacion del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del

Hospital Essalud- Allberto Sabogal Sologuren, Callao 20187

Problema especifico 2
¢ Qué diferencias existen en la cultura organizacional en su dimensién
consistencia del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del

Hospital Essalud-Alberto Sabogal Sologuren, Callao 20187
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Problema especifico 3

¢Qué diferencias existen en la cultura organizacional en su dimension
adaptabilidad del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del

Hospital Essalud-Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018?

Problema especifico 4

¢, Qué diferencia existen en la cultura organizacional en su dimension mision del
personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-
Alberto Sabogal Sologuren, Callao 20187

1.4  Justificacion

1.4.1Justificacién tedrica

Todas las instituciones tienen una cultura organizacional, sean éstas grandes o no
porque si bien como cultura se refiere a los valores, las creencias y los principios
fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una
organizacién, estos principios y procedimientos perduran porque tienen un

significado para los miembros de la organizacion.

En primer lugar, todas las organizaciones tienen una cultura, en segundo
lugar, si ésta es fuerte se constituird en una organizacion sdlida y con mayor

rendimiento, y en tercer lugar si el resultado favorecera o no a la organizacion.

El conocer la cultura de una organizacion es vital porque permitira conoce las
debilidades del personal para poder fortalecerlas, por eso con nuestra
investigacién se pretende lo siguiente: Dar a conocer que puntos hay que mejorar
en las areas de Enfermeria y Obstetricia, propiciar nuevos aportes de

investigaciones realizadas en otros contextos referente a la cultura organizacional,
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asi como implementar nuevos métodos y/o procesos de gestion de la calidad de
las prestaciones asistenciales todo ello para mejorar el rendimiento del personal

asistencial en éstas dos areas como también de la institucién de salud.

Justificacion practica

El esmero y esfuerzo del personal de salud de las &reas de enfermeria y
obstetricia que siendo areas que tienen funciones y actividades destinadas a
brindar lo mejor en pro de los pacientes y las cuales estan plasmadas en el
manual de objetivos y funciones (MOF) de cada &rea de servicio; sin embargo
ESSALUD como institucion u organizacién estd constituido por muchas areas
entre ellas, medicina, ginecologia, pediatria, cardiologia, traumatologia y ademas
enfermeria y obstetricia, por lo tanto ambas areas de salud también conforman
parte de la organizacion (ESSALUD). Esta investigacion es importante porque nos
permite conocer, cuales son las actitudes, valores, creencias, entre otros de cada
uno de ellos al estar trabajando en el area tanto de enfermeria como de obstetricia
y ademas sus experiencias laborales (Fincowsky & Krieger,2011, p. 364) “Cada
persona que ingresa a una organizacion lo hace llevando sus experiencias
laborales previas y el bagaje cultural fruto de su proceso de socializacién”.

Esta investigacion es de mucha importancia porque nos permitira conocer y
comparar la cultura organizacional del area de enfermeria con la cultura
organizacional del &rea de obstetricia. (Fincowsky & Krieger 2011) mencionan que:
“la cultura organizacional se edificara sobre la base de las relaciones particulares
gue se establezcan entre ellas y con la estructura de la organizacion”. Asi como

también la diferencia existente entre éstas dos areas (p. 364).
Justificacion metodoldgica
Esta investigacion es importante porque permitira tener conocimiento de cémo han

sido elaboradas las bases de la cultura organizacional de cada una de las areas

en in asi como también poder compararlas a fin de que sirvan como ejemplo de
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estudio en investigaciones, en otras areas que pertenecen a las Organizaciones

encargadas de brindar salud.

Justificacion epistemologica

El enfoque es cuantitativo porque segun Hernandez et al 2014 sefala que:
“Pretende acortar intencionalmente la informacion basadas en investigaciones
previas y se utiliza para consolidar las creencias formuladas de manera ldgica en
una teoria o esquema tedrico) y establecer con exactitud patrones de

comportamiento de una poblacién” (p.10).

Por otro lado, de acuerdo a su alcance es de tipo descriptivo porque busca
especificar propiedades, las caracteristicas y perfiles de las personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos, o cualquier objeto que se someta a analisis”
(Hernandez et al 2014, p.92).

1.5 Hipoétesis

Hipotesis general

Existen diferencias significativas en la cultura organizacional del personal
asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital-Essalud-Alberto
Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existen diferencias significativas en la cultura organizacional en su dimension

participacion del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del

Hospital Essalud-Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.
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Hipotesis especifica 2

Existen diferencias significativas en la cultura organizacional en su dimension
consistencia del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del

Hospital Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Hipotesis especifica 3

Existen diferencias significativas en la cultura organizacional en su dimension
adaptabilidad del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia del
Hospital Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Hipotesis especifica 4

Existen diferencias significativas en la cultura organizacional en su dimension
mision del personal asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital

Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar las diferencias que existen de la cultura organizacional del personal
qgue labora en las areas de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud- Alberto

Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Objetivo especifico 1
Determinar las diferencias que existen de la cultura organizacional en su
dimensién participacién del personal que labora en el area de Enfermeria y

Obstetricia del Hospital- Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.
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Objetivo especifico 2

Determinar las diferencias que existen de la cultura organizacional en su
dimensién consistencia del personal que labora en el area de enfermeria y

Obstetricia del Hospital- Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.
Objetivo especifico 3

Determinar las diferencias que existen de la cultura organizacional en su
dimension adaptabilidad del personal que labora en el area de Enfermeria y
Obstetricia del Hospital Essalud, Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.
Objetivo especifico 4

Determinar las diferencias que existen de la cultura organizacional en su

dimensién mision del personal que labora en el area de Enfermeria y Obstetricia

del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.



I1.-Metodologia
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2.1 Disefo

Enfoque
El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo. Hernandez, et al
(2014) afirma:
Esto significa que el enfoque es cuantitativo ya que “pretende acortar
intencionalmente la informacién; basada en investigaciones previas y se
utiliza para consolidar las creencias (formuladas de manera logica en
una teoria o un esquema teorico) y establecer con exactitud patrones

de comportamiento de una poblacién” (p.10).

Tipo de estudio

Por su alcance es un estudio de tipo descriptivo. “Porque busca especificar
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a un analisis”
(Hernandez, et al 2014, p.92).

Por su propésito es un estudio de tipo comparativo. “Porque contrasta, grupos,
categorias, clases o tipos de fendmenos en cuanto a alguna propiedad o variable”
(Hernandez, et al 2014, p.41).

De disefio no experimental

El disefio de la presente investigacion es de tipo no experimental.

Esto significa que nos permite visualizar los fendmenos, asi como
estén, en su forma original tal como son. En un estudio no experimental
no se generan cambios, sin0 que, se observan situaciones ya
existentes, no provocadas intencionalmente por la investigacion por

quien la realiza (Hernandez et al, 2014, p.152).
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De tipo transseccional o transversal descriptivo

La presente investigacion es de tipo transversal Herndndez et al (2014)
sostiene “Este tipo de disefio permite establecer a los seres animados e
inanimados en una o mas variables para detallar sobre ellos y reunir la informacion

en un solo tiempo” (p.1595).

01X

M

Figura 4. Esquema de disefio de investigacion

Donde:
M: Muestra
O1: Observacion de la variable.

X: Variable Cultura organizacional

2.2 Variable y Operacionalizacion de la variable

La variable de la presente investigacion es Cultura organizacional. Hernandez
Ferndndez y Baptista (2010) afirma que “Una variable es una propiedad que

puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 93).

Por otra parte, en referencia a la variable. Canales (2004) sefiala que ésta “Se
refiere a un conjunto de fendmenos, que en el proceso tedrico se han integrado
para configurar una variable mas abstracta y general y, por consiguiente, de mayor

alcance analitico” (p. 268).
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Definicion conceptual de la variable cultura organizacional

Segun Ruiz y Pinchi (2014) refiriendose a cultura organizacional afirmaron que:

Es el conjunto de significados principios, valores y creencias
compartidos por los miembros de la organizacion que le dan una
identidad propia y determinan y explican la conducta peculiar de los
individuos que la forman y de la institucion. Citado por Davila y

Martinez.

Segun Prieto (2012) define a la Cultura organizacional como: cultura viene del
latin que significa cultivo y se desgloga asi: cults (cultivado) y ura (accion). Con el
transcurso del tiempo se ha tomado como combinacion de rasgos distintivos,

procesos afectivos, conductas etc que distinguen a un grupo social” (p.61).

2.2 2 Definiciéon operacional de la variable Cultura organizacional

De acuerdo al modelo del doctor Daniel Denison, lo definiremos en base a las
cuatro dimensiones establecidas por él, las cuales son: Participacién, consistencia,

adaptabilidad y mision.

Operacionalizacion de la variable

La operacionalizaciéon de la variable Cultura organizacional debe ser medida
operacionalmente.

Canales (2004), al referirse a la operacionalizacion de la variable sefiala que “las
variables que deben incluirse en la investigacion deben ser susceptibles de ser

medidas empiricamente, es decir deben ser operacionales” (p.269).



Tabla 1

Matriz de operacionalizaciéon de la variable: Cultura organizacional
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
medicion y valores rangos
Empowermen (Ordinal)
1.-Participacion Trabajo en equipo Completamente en o
Desarrollo de capacidades desacuerdo 40-94 (Deficiente)
Valores centrales (Ordinal)

Acuerdo

Segun Pintado (2014) sefiala: “Es la 2--Consistencia o y
Coordinacién e integracion

médula de la organizacion que esta

en todas las funciones y acciones que

realizan todos sus miembros.” (p.
218). Orientacion al cambio
3.-Adaptabilidad Orientacion al cliente

Aprendizaje organizativo

Variable Cultura
Organizacional

Direccion y propésitos
estratégicos

Metas y objetivos
Vision

4.-Mision.

En desacuerdo

(Ordinal)
Neutral

(Ordinal)
De acuerdo

(Ordinal)
Completamente de
acuerdo

95-147 (regular)

148-200 (Eficiente)

Fuente: Denison (2000)
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion

“‘Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones, las poblaciones deben situarse por sus caracteristicas de
contenido, lugar y tiempo” Lepkowski (2008) citado por (Hernandez et al p.174).

La poblacion asignada para mi trabajo de investigacion seran 620 enfermeras y
220 obstetras.

2.3.2 Muestra
Cuando quiero demostrar que la torta que preparé es de buena calidad retiro un
pedazo de ésta y la doy en degustacion a quienes la solicitan. Hernandez et al
(2014) afirma: “Es en esencia un subgrupo de la poblacion” (p.175). Esto quiere
decir que es una pequefia parte de un todo.

La muestra en mi trabajo de investigacion sera de 238 enfermeras y del4l

obstetras.

Criterios de inclusién:

Personal del area de enfermeria del Hospital Sabogal

Personal del area de obstetricia del Hospital Sabogal.

Personal del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital que deseen colaborar

con el instrumento.

Criterios de exclusion:

Personal del area de Enfermeria del Hospital que no desea patrticipar.
Personal del &rea de Obstetricia del Hospital que no desea participar.
Personal administrativo que trabaja en el Hospital

Personal de otros servicios del Hospital.

Personal de Enfermeria y Obstetricia que trabaje en otro Hospital.
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2.3.3 Muestreo

El perfil del grupo que conforma el muestreo tendrian que ser similar a su
universo. "Al escoger un grupo de poblacion podamos tener un grado de
probabilidad de que ese pequefio grupo efectivamente posea las caracteristicas

del universo y de la poblacion que estamos estudiando” (Canales 2004, p.148).

2.3.4 Unidades de muestreo

La unidad primaria de muestreo en nuestra investigacion son las enfermeras y las
obstetras asistenciales que trabajan en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren
2018.

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

Se empleara la técnica de la encuesta y el instrumento sera el cuestionario, con el
cual tendremos datos e informacion suministrada por el personal de salud, tanto
de las areas de enfermeria como de obstetricia del Hospital Essalud, Alberto

Sabogal Sologuren

Recolecciéon de datos

“La recoleccion de datos implica el elaborar un plan detallado de procedimientos
que mas conduzcan a reunir datos con un propésito especifico” (Hernandez et al
p.198).

Técnica

La técnica que utilicé en mi investigacion fue la encuesta. “Esto significa que es el
método que consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio
proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias”
(Canales 2004, p.161). Es por ello que fue el personal del area de enfermeria y

obstetricia quienes proporcionaron la informacion para ser analizada.
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Instrumento:
El instrumento que utilicé en mi investigacion fue el cuestionario. “Esto significa
que esta destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio y que el

investigador o consultado llena por si mismo” (Canales 2004, p.165).

Cuestionario

El procedimiento secuencial que utilicé fue en base a 60 preguntas o items y con
una escala de medicion. Canales (2004) afirma “Es el método que utiliza un
instrumento o formulario impreso, destinado a obtener respuestas sobre el

problema en estudio y que el investigado o consultado llena por si mismo” (p.165).

2.4.1 Descripcioén del instrumento

El instrumento que utilicé en mi trabajo de investigacion para medir la variable
cultura organizacional fue el cuestionario: Organizational Culture Survey de
Denison; adaptado por Martinez, Montoya y Marquez (2010). Fue validado por
jueces. El cuestionario estuvo estructurado en escala de Likert; con 60 preguntas
0 items;12 indicadores y 04 dimensiones: Participacion, consistencia,
adaptabilidad y mision, a quienes se determind 15 items por cada dimension y se
asigné la escala de opcién multiple:

1- Completamente en desacuerdo

2

3- Neutral

4

En desacuerdo

De acuerdo

(&)
1

Completamente de acuerdo.



Ficha técnica del cuestionario sobre el Cultura organizacional

Nombre del instrumento

Autor y Afio

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error
Tamafio muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo

Escala de medicion

Niveles y rangos

NUmero de items

Tiempo utilizado

25 min.

Cuestionario de Cultura

organizacional del area de

enfermeria y obstetricia
Martinez, Montoya y Marquez, 2010

Enfermeras y obstetras del hospital IlI
Essalud- Sabogal Callao 2018

95.0%

5.0%

238 enfermeras y 141 obstetras
Encuesta

Cuestionario

2018

Completamente en desacuerdo, en

desacuerdo, neutral, de acuerdo,

completamente de acuerdo.

Deficiente: 40-94; Regular: 95-147
Eficiente: 148-200

60 items

52
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2.4.2. Validez

Para evaluar la validez de contenido se realizara la seleccion de tres jueces, los
mismos que validaran el instrumento; por ello se entregara a cada uno de ellos el
instrumento, que viene a ser la encuesta. Herndndez et al, (2014) sostiene
“Cuando se habla de validez quiere decir que es la medida de veracidad que le

damos al cuestionario, los cuales indicaran su ecuanimidad” (p. 200).

Tabla 2

Jurados expertos

Nombre y apellido del experto Experto Aplicabilidad
Alcas Zapata, Noel Metoddélogo Aplicable
Jara Aguirre Chantal Tematico Aplicable
Melgar Rebaza Arturo Tematico Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

2.4.3. Confiabilidad

Es la confianza que se establece a los instrumentos de evaluacion esto se refiere
“al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce

resultados iguales” (Hernandez et al 2014, p. 200).

Se determind la confianza del cuestionario por medio del coeficiente del alfa de
crombach, con lo cual se estimo la confiabilidad del instrumento obteniéndose un
resultado de confiabilidad de 0.810 es decir la confiabilidad del instrumento es
aceptable. Para determinar la confiabilidad del instrumento se fij6 una muestra

piloto de 20 trabajadores de las areas de enfermeria y obstetricia a quienes se les
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aplico el cuestionario para establecer la confiabilidad con nimeros que van de

cero a uno.

2.2.4 Estadistica de fiabilidad del instrumento

Para poder determinar la confiabilidad del instrumento o cuestionario de la variable
en estudio, se realizo la prueba del Alfa de cronbach a los 60 items, cuyo resultado

fue de un valor de 0.810, con el cual indica que la fiabilidad es alta.

2.5 Método de analisis de datos

Para poder analizar los datos, se utilizaron las técnicas estadisticas descriptivas y
comparativas en base a diversos procedimientos los cuales sirvieron para dar a
conocer las variables y sus respectivas dimensiones.

A través de la estadistica descriptiva pudimos dar a conocer cuales fueron las

cualidades de la variable en estudio por medio de tablas, graficos y medidas.

El propésito para evaluar los gréficos, se dieron para apreciar, identificar y
explicar mejor los resultados, resaltantes obtenidos, a fin de dar a conocer los

puntos mas relevantes de la Variable Cultura organizacional.

Inicialmente se uso el programa Excel para procesar los resultados obtenidos

después de utilizar el instrumento y con ello mejorar la aplicacion de los

estadisticos. Seguidamente se aplico el programa SPS.

2.6 Aspectos éticos

La Universidad Cesar Vallejo brinda un esquema de orientacion de como realizar

la secuencia del proceso de investigacion, por lo cual la presente tesis esta sujeta
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a los criterios vertidos, cumpliendo con la autoria de la informacion bibliogréfica,

cumpliendo con referir la procedencia de las fuentes adquiridas.

Al interpretar las citas se tom0 en cuenta las frases textuales del autor, y se

menciond su autoria.

Se entrego la carta de presentacion emitida para los jefes de cada area de

Enfermeria y Obstetricia.

Se recogi6 la informacioén a través de la encuesta siendo anonima la respuesta

vertida por el personal de las areas de enfermeria y obstetricia.



l1l.-Resultados
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3.1. Estadistica descriptiva

Tabla 4
Frecuencias de los niveles de la variable cultura organizacional de los enfermeros del

Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0
Regular 212 89,1
Eficiente 26 10,9
Total 238 100,0

90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0

100 AN

0,0

Deficiente Regular Eficiente

Cultura organizacional

Figura 5. Niveles de la variable cultura organizacional de los enfermeros del Hospital -
Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.

En la tabla 4, asi como en la figura 5, se observa que un 89.1% de los enfermeros
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
cultura organizacional como regular, un 10.9% lo calificé como eficiente y ninguno
como deficiente. Por lo cual se expresa que existe una cultura organizacional

regular para los enfermeros del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.



Tabla 5
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Frecuencias de los niveles de participacion de la variable cultura organizacional de los

enfermeros del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuaren.

Niveles

Frecuencia Porcentaje

Deficiente
Regular
Eficiente
Total

0 0,0
228 95,8
10 4,2
238 100,0

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

Deficiente

A=l

Regular Eficiente

Participacion

Figura 6. Niveles de participacion de la variable cultura organizacional de los enfermeros

del Hospital IlI-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.

En la tabla 5, y en la figura 6, se observa que un 95.8% de los enfermeros del

Hospital-Essalud-Alberto  Sabogal

Sologuren encuestados calificaron a la

participacion como regular, un 10.9% lo calific6 como eficiente y ninguno como

deficiente. Por lo cual se expresa que existe una participacion regular para los

enfermeros del Hospital -Essalud-Alberto Sabogal Sologaren.
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Tabla 6.
Frecuencia de los niveles de consistencia de la variable cultura organizacional de los

enfermeros del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuaren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0
Regular 198 83,2
Eficiente 40 16,8
Total 238 100,0

90,0

80,0

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0 0,0
0,0

Deficiente Regular Eficiente

Consistencia

Figura 7. Niveles de consistencia de la variable cultura organizacional de los enfermeros

del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.

En la tabla 6, asi como en la figura 7, se observa que un 83.2% de los enfermeros
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
consistencia como regular, un 16.8% lo calific6 como eficiente y ninguno como
deficiente. Por lo cual se expresa que existe una consistencia regular para los

enfermeros del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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Tabla 7
Frecuencia de los niveles de adaptabilidad de la variable cultura organizacional de los
enfermeros del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuaren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0
Regular 118 49,6
Eficiente 120 50,4
Total 238 100,0

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

0,0
Deficiente Regular Eficiente

Adaptabilidad

Figura 8. Niveles de adaptabilidad de la variable cultura organizacional de los enfermeros

del Hospital Essalud-Alberto Sabogal Sologuren

En la tabla 7, asi como en la figura 8, se observa que un 49.6% de los enfermeros
del Hospital-Essalud-Nolberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
adaptabilidad como regular, un 50.4% lo calificé como eficiente y ninguno como
deficiente. Por lo cual se expresa que existe una adaptabilidad eficiente para los

enfermeros del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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Tabla 8
Frecuencias de los niveles de mision de la variable cultura organizacional de los

enfermeros del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuaren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0
Regular 212 89,1
Eficiente 26 10,9
Total 238 100,0
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40,0
30,0
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100 ANV

0,0

Deficiente Regular Eficiente

Mision

Figura 9. Niveles de misién de la variable cultura organizacional de los enfermeros del

Hospital Essalud- Alberto Sabogal Sologuren

En la tabla 8, asi como en la figura 9, se observa que un 89.1% de los enfermeros
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
mision como regular, un 10.9% lo calific6 como eficiente y ninguno como
deficiente. Por lo cual se expresa que existe una mision regular para los

enfermeros del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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Tabla 9

Frecuencia de los niveles de cultura organizacional de los obstetras del Hospital
Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 105 74,5
Regular 36 25,5
Eficiente 0 0,0
Total 141 100,0

80,0
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0,0
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Deficiente Regular Eficiente

Cultura organizacional

Figura 10. Niveles de cultura organizacional de los obstetras del Hospital Essalud-Alberto

Sabogal Sologuren.

En la tabla 9, asi como en la figura 10, se observa que un 74.5% de los obstetras
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
cultura organizacional como deficiente, un 25.5% lo calific6 como regular y
ninguno como eficiente. Por lo cual se expresa que existe una cultura
organizacional deficiente para los obstetras del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren.
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Tabla 10
Frecuencias de los niveles de participacion de la variable cultura organizacional de los

obstetras del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 98 69,5
Regular 43 30,5
Eficiente 0 0,0
Total 141 100,0
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0,0
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Figura 11. Niveles de participacion de los obstetras del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren

En la tabla 10, asi como en la figura 11, se observa que un 69.5% de los obstetras
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
participacion como deficiente, un 30.5% lo calific6 como regular y ninguno como
eficiente. Por lo cual se expresa que existe una participacion deficiente para los
obstetras del Hospital lll-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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Tabla 11
Frecuencias del nivel de consistencia de los obstetras del Hospital Essalud Alberto
Sabogal Sologuren.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 123 87,2
Regular 18 12,8
Eficiente 0 0,0
Total 141 100,0
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Figura 12. Niveles de consistencia de los obstetras del Hospital Essalud-Alberto Sabogal
Sologuren

En la tabla 11, asi como en la figura 12, se observa que un 87.2% de los obstetras
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
consistencia como deficiente, un 12.8% lo calific6 como regular y ninguno como
eficiente. Por lo cual se expresa que existe una consistencia deficiente para los

obstetras del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal SologUren.
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Tabla 12
Frecuencia de los niveles de adaptabilidad de los obstetras del Hospital Essalud-Alberto
Sabogal Sologuren.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 98 69,5
Regular 43 30,5
Eficiente 0 0,0
Total 141 100,0
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Figura 13. Niveles de adaptabilidad de los obstetras del Hospital Essalud-Alberto Sabogal
Sologuren.

En la tabla 12, asi como en la figura 13, se observa que un 69.5% de los obstetras
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
adaptabilidad como deficiente, un 30.5% lo calific6 como regular y ninguno como
eficiente. Por lo cual se expresa que existe una adaptabilidad deficiente para los
obstetras del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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Tabla 13
Frecuencia de los niveles de mision de los obstetras del Hospital Essalud Alberto Sabogal
Sologuren.
Nivel Frecuencia Porcentaje

Deficiente 114 80,9
Regular 27 19,1
Eficiente 0 0,0
Total 141 100,0
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Figura 14. Niveles de mision de los obstetras del Hospital Essalud- Alberto Sabogal

Sologuren.

En la tabla 13, asi como en la figura 14, se observa que un 69.5% de los obstetras
del Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren encuestados calificaron a la
mision como deficiente, un 30.5% lo calific6 como regular y ninguno como
eficiente. Por lo cual se expresa que existe una misidon deficiente para los

obstetras del Hospital -Essalud-Alberto Sabogal Sologuren.
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3.2. Estadistica inferencial

Contrastacion de la hipoétesis general

Ho: No existen diferencias significativas en la cultura organizacional del
personal asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital-

Essalud-Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Ha: Existen diferencias significativas en la cultura organizacional del personal
asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital-Essalud-

Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 14
Prueba de U de Mann-Whitney para el nivel de cultura organizacional

Cultura organizacional

U de Mann-Whitney 3816,000
W de Wilcoxon 13827,000
Z -15,049
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacién: Grupo

En la Tabla 14, los resultados de la prueba U de Mann - Whitney, demostraron que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, ya que el sig.
asintotica (bilateral) es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, existen diferencias
significativas sobre la cultura organizacional entre los enfermeros y obstetras del

Hospital-Essalud-Alberto Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Ho: No existen diferencias significativas en la participacion del personal
asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto

Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Ha: Existen diferencias significativas en la participacion del personal asistencial
del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 15

Prueba U de Mann-Whitney para el nivel de participacién

Participacion

U de Mann-Whitney 4902,000
W de Wilcoxon 14913,000
Y4 -14,666
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacién: Grupo

En la Tabla 15, los resultados de la prueba U de Mann - Whitney, demostraron que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, ya que el sig.
asintotica (bilateral) es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, existen diferencias
significativas sobre la participacion entre los enfermeros y obstetras del Hospital-

Essalud-Alberto Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Ho: No existen diferencias significativas en la consistencia del personal
asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto

Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Ha: Existen diferencias significativas en la consistencia del personal asistencial
del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 16

Prueba U de Mann-Whitney para el nivel de consistencia

Consistencia

U de Mann-Whitney 1782,000
W de Wilcoxon 11793,000
z -16,477
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacién: Grupo

En la Tabla 16, los resultados de la prueba U de Mann - Whitney, demostraron que
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, ya que el sig.
asintotica (bilateral) es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, existen diferencias
significativas sobre la consistencia entre los enfermeros y obstetras del Hospital-

Essalud-Alberto Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Ho: No existen diferencias significativas en la adaptabilidad del personal
asistencial del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Il Essalud-

Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Ha: Existen diferencias significativas en la adaptabilidad del personal asistencial
del area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 17
Prueba de U de Mann-Whitney para el nivel de adaptabilidad

Adaptabilidad

U de Mann-Whitney 2537,000
W de Wilcoxon 12548,000
VA -14,775
Sig. asintética (bilateral) ,000

a Variable de agrupacion: Grupo

En la Tabla 17, los resultados de la prueba U de Mann - Whitney, demostraron que
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, ya que el sig.
asintotica (bilateral) es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, existen diferencias
significativas sobre la adaptabilidad entre los enfermeros y obstetras del Hospital-

Essalud-Alberto Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 4

Ho: No existen diferencias significativas en la mision del personal asistencial del
area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Ha: Existen diferencias significativas en la mision del personal asistencial del
area de Enfermeria y Obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 18

Prueba de U de Mann-Whitney para el nivel de mision

Mision
U de Mann-Whitney 2862,000
W de Wilcoxon 12873,000
z -15,892
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacioén: Grupo

En la Tabla 18, los resultados de la prueba U de Mann - Whitney, demostraron que
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, ya que el sig.
asintotica (bilateral) es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, existen diferencias
significativas sobre la misién entre los enfermeros y obstetras del Hospital-

Essalud-Alberto Sabogal Sologuren del Callao en el afio 2018.
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En nuestro estudio de investigacion y en referencia al objetivo general de acuerdo
a los resultados hallados sobre el nivel de cultura organizacional para los
enfermeros el 89.1% calificaron a la cultura como regular, el 10.9% como eficiente
y ninguno como deficiente, en comparaciéon con el resultado obtenido por los
obstetras que fue de 74.5% quienes lo calificaron de deficiente, un 25% como
regular y ninguno como eficiente. Un resultado similar fue el de Martinez (2017) en
el sentido que la cultura organizacional en su dimension involucramiento fue
calificada en un 42.3% como moderada, 40.4% como bajo y un 17.3% como

bueno.

En referencia al primer objetivo de la investigacion, los resultados indican que el
nivel de participacion de los enfermeros fue en su mayoria calificada como regular
con un 95.8%, lo calificaron como eficiente un 10.9% y ninguno lo calific6 como
eficiente con 0.0%. Un resultado similar fue el de Gongora, Nobile y Reiia (2014)
quienes sefialaron que en el centro “A” tiene importancia la cultura exigente con
21.37%, seguida de la cultura anémica con 19.85% esto en comparacion con el
centro “B” donde la cultura integrativa tuvo 25.09% mientras que la cultura

exigente un 25%.

En referencia al segundo objetivo podemos sefialar que de acuerdo a los
resultados presentados indican que para los enfermeros en su mayoria un 83.2%
calificaron a la consistencia como regular mientras que solamente 16.8% de ellos
lo calific6 como deficiente, en comparacién con los resultados presentados por los
obstetras quienes en su mayoria lo calificaron como deficiente con un 87.2%,
como regular en un 12.8% y ninguno lo calific6 como eficiente. Un resultado
similar fue el de Ramirez (2016), en el sentido en que la cultura organizacional en
el Instituto Ramiro Prialé Prialé en donde se indica que el 2.2% tiene una cultura
débil, un 95.6% como moderada y un 2.2% como fuerte en comparacion con los
resultados obtenidos del Instituto Misioneros Morforeanos quienes 6.2% indica que

es débil y ninguno lo sefiala como fuerte con 0.0% y en el Instituto privado
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Huaycan el 6.7% indica que es débil, una mayoria 91.1% que es moderado y un
2.2% que es fuerte.

En referencia al objetivo tres, los resultados indican que el nivel de adaptabilidad
para los enfermeros encuestados lo calificaron como eficiente en un 50.4% muy
cercano los que lo calificaron como regular en 49.6% y ninguno lo calific6 como
deficiente en comparacién a los obstetras quienes lo calificaron en su mayoria con
un 69.5% como deficiente, como regular la parte restante con un 30.5% y ninguno
lo califico de eficiente. Un resultado similar fue el de Nieto y Carrasco (2016)
quienes en un 60% sefalaron que tuvieron una cultura benevolente y el 40%

restante tuvieron una cultura autoritaria coercitiva.

En referencia al objetivo cuatro, los resultados indican que el nivel de mision para
los enfermeros lo calificaron en su mayoria como regular con un 80.9%, como
eficiente con un 10.9% y ninguno lo calific6 como deficiente con 0.0%. Un
resultado similar fue el de Verdugo, Camargo y Ochoa (2017) quienes calificaron a
la cultura organizacional de las empresas como fortalecidas en un 55% mientras

gue un 45% lo calificaron en oportunidad



V.-Conclusiones
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Primera

En referencia al objetivo general se concluye que de acuerdo a las evidencias de
la estadistica existen diferencias significativas sobre la cultura organizacional entre
los enfermeros y obstetras del Hospital Essalud- Alberto Sabogal Sologuren,
Callao 2018 ya que el nivel de significancia calculada es p= 0.000 < 0.05 y U de
Witney es de 3816.000

Segunda

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe diferencias significativas sobre la
participacion porque los enfermeros quienes lo calificaron como regular en su
mayoria mientras que mas de la mitad de los obstetras lo calificaron como
deficiente en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018, ya que el nivel
de significancia calculada es p= 0.000< 0.05 y U de Witney es de 4902.000

Tercera

De acuerdo a las evidencias estadisticas existe diferencias significativas sobre la
consistencia entre los enfermeros es regular mientras que para los obstetras lo
consideran deficiente en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018; ya
que el nivel de significancia calculada es p=0.000<0.05 y U de Witney es de
1782.000

Cuarta

De acuerdo a las evidencias estadisticas existe diferencias significativas sobre la
adaptabilidad entre los enfermeros un poco mas de la mitad lo considera eficiente
mientras que para los obstetras mas de la mitad lo consideran deficiente en el
Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018; ya que el nivel de significancia
calculada es p=0.000<0.05 y U de Witney es de 2537.000.

Quinta

De acuerdo a las evidencias estadisticas existe diferencias significativas sobre la

mision entre los enfermeros quienes calificaron en su mayoria como regular y
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ninguno lo calific6 como eficiente y en coincidencia con los obstetras quienes
ninguno lo sefial6 como eficiente, siendo la mayoria quien sefial6 como deficiente
con los obstetras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018; ya que el

nivel de significancia calculada es p=0.000<0.05 y U de Witney es de 2862.000.



VI.-Recomendaciones
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Primera

Se recomienda a la Gerencia general del Hospital Essalud Alberto Sabogal
Sologuren mejorar la cultura organizacional entre los enfermeros y obstetras ya

que éste es el pilar fundamental de toda institucion u organizacion.
Segunda

Se sugiere realizar capacitaciones al personal de las &reas de enfermeria y
obstetricia a fin de fortalecer la participacion dentro de la institucion a través del

conocimiento vertido.

Tercera

Se sugiere que haya una mayor fluidez en ambas areas a fin de mejorar la

consistencia del personal asistencial

Cuarta

Se sugiere que se adapte e imite ideas competitivas, nuevas y se las
incorpore a cada area de trabajo.

Quinta
Se sugiere que haya un compromiso de cumplimiento en las areas de
Hospital y que se conduzca en base a las metas y a los objetivos que tiene la

institucion.
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar las diferencias de la cultura
organizacional en las areas de enfermeria y obstetricia del Hospital Essalud
Alberto Sabogal Sologuren. Tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental de tipo transversal, descriptivo-comparativo de una sola variable, con
cuatro dimensiones, doce indicadores y 60 items. Se tuvo una muestra de 238
enfermeros y 141 obstetras. El instrumento fue validado por tres jueces y su
confiabilidad a través del coeficiente de alfa de crombach. Dentro de los resultados
la mayoria de los enfermeros (89.1%) consideran al nivel de cultura organizacional
como regular en comparacion con los obstetras quienes en su mayoria lo
consideran como deficiente con 74.5%. Las conclusiones fueron que existen
diferencias significativas de la cultura organizacional entre los enfermeros y
obstetras

Palabras clave: Cultura organizacional, area de enfermeria, area de obstetricia.

Abstract

The objective of the research was to determine the differences in organizational
culture in the areas of nursing and obstetrics at the Essalud Alberto Sabogal
Sologuren Hospital. It had a quantitative approach, of non-experimental design of
transversal type, descriptive-comparative of a single variable, with four dimensions,
twelve indicators and 60 items. There was a sample of 238 nurses and 141
obstetricians. The instrument was validated by three judges and its reliability
through the chrombach alpha coefficient. Among the results, most of the nurses
(89.1%) consider the level of organizational culture as regular compared to
obstetricians who, in their majority, consider it as deficient with 74.5%. The
conclusions were that there are significant differences in the organizational culture
between nurses and obstetricians

Key words: Organizational culture, nursing area, obstetrics area.
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Introduccién

A nivel mundial las organizaciones con y sin fines de lucro se esfuerzan por
llegar a tener una cultura organizacional fortalecida, es por ello que en el mundo
existen culturas diversas, sélidas y exitosas como la Soutwest, Toyota, Airlines, la
clinica Mayo y TDL por citar algunas, teniéndose el éxito de la clinica Mayo en
Estados unidos, cuyo éxito se establecio por la difusion de la vida saludable. En
nuestro pais existen varias organizaciones empresas o Instituciones que destacan
en su rubro, tal es el caso de Montalvo Spa, el grupo torvisco, helados Artika,
Gloria y LAN. Los profesionales de salud de los diversos centros de salud y
Hospitales en los 23 departamentos y provincias en nuestro pais conformamos
cada una de las instituciones u organizaciones de salud. Hay diversas
investigaciones en el campo de la cultura organizacional, pero existen pocas que
estan dirigidas hacia instituciones de salud propiamente dichas es por ello la
motivacion a investigar las diferencias de cultura organizacional en las éreas de
enfermeria y obstetricia, comprendiendo que la cultura organizacional es el primer
eslabon y la base de una buena organizacion.

Antecedentes del problema

Martinez (2017) en su tesis titulada “La Cultura organizacional en el proyecto
especial parque ecolégico nacional Antonio Raimondi’, siendo su objetivo
identificar y describir la cultura organizacional de los trabajadores La metodologia
fue de un enfoque cuantitativo y de un alcance descriptivo, basico de disefio no
experimental, de corte transversal. Dentro de las conclusiones es que la cultura
organizacional es el pilar de toda organizacion publica o privada por influir en el
comportamiento y actitud del personal que labora en ella; el involucramiento del
personal es moderado con 42.3% bajo con 40.40% y bueno con 17.3%.

Gongora, Nobile y Reiia (2014) en su investigacion titulada “Cultura organizacional
en unidades de investigacion de la UNLP, con el objetivo de comparar la cultura
existente en los centros de investigacién, con la propuesta metodolégica de
enfoque cuantitativo de caracter descriptivo de disefio no experimental en dos
centros de investigacion, con el instrumento desarrollado por Felcman y Géngora.
Las concusiones fueron que en la unidad “A” una buena parte presenta desinterés
19.85% mientras que en la unidad “B” la cultura integrativa tiene 25.09% vy la
cultura exigente con 25% a la mitad del personal le preocupa su desempefio y el
aprender de sus errores.
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Cultura

Muchos autores coinciden en decir el concepto de cultura, segun (Daft 2012)
manifiesta que es: “El grupo de caracteristicas subjetivas que poseen los
integrantes de una institucion y que son vertidas a los nuevos integrantes de la
organizacion que les permitird conducirse de manera 6ptima (p.374).

Organizacion

Cuando hablamos de organizacion podemos sefialar que se refiere tanto a
personas como a objetos, pero todos ellos en partes para trabajar mejor,
conocerse masy llegar.

Cultura organizacional

Chocano (2016) “El documento de identidad de toda empresa en donde esta
centrado lo objetivo y subjetivo y que la hace distinta de otras, que es propia,
auténtica manejada por sus trabajadores y que la mantienen viva.

Daft (2012) “El grupo de caracteristicas subjetivas que poseen los integrantes de
una institucién y que son vertidas a los nuevos integrantes de la organizacion para
conducirse de manera optima” (p.374).

Pintado (2014) “Es la madre de toda organizacién y que esta en el pensamiento y
en las actividades de todos sus integrantes (p.218).

Importancia

Los buenos resultados que se obtengan en una institucion se le atribuira a su
propia cultura organizacional (Alles 2012) afirma la cultura organizacional es
importante para el éxito de una organizacién cualquiera sea su objeto y propdsito

(p.59).

Teoria de la cultura organizacional

Cuando hablamos de modelo nos referimos a lo que queremos que se imite tal es
el caso de lo que quiere dar a conocer Daniel Denison, investigador y profesor
universitario. Gémez y Rodriguez (2013) indican que “este modelo se relaciona al
impacto que genera la cultura organizacional sobre el desempefio de las personas
gue laboran en una empresa (p.23). Daniel Denison centra su teoria relacionando
cultura organizacional con la medicibn del desempefio de las personas,
descubriendo cuatro categorias o dimensiones: Participacién o involucramiento,
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consistencia, adaptabilidad y misién. Se centra en suponer que teniendo una
cultura fuerte se lograra aumentar el desempefo de las personas.

Tabla 4
Frecuencias de los niveles de la variable cultura organizacional de los enfermeros del

Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0,0
Regular 212 89,1
Eficiente 26 10,9
Total 238 100,0

Tabla 9

Frecuencia de los niveles de cultura organizacional de los obstetras del Hospital
Essalud-Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 105 74,5
Regular 36 25,5
Eficiente 0 0,0

Total 141 100,0
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Problema

¢, Qué diferencias existen entre la cultura organizacional del personal que labora en
el area de enfermeria y obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018

Objetivo
Determinar las diferencias de la cultura organizacional en las areas de enfermeria

y obstetricia del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Método

El enfoque de la investigacidon es cuantitativo, su tipo de estudio descriptivo, por su
proposito es de tipo comparativo, con un disefio de tipo no experimental de corte

transversal descriptivo.

Resultado

La recopilacién de datos se obtuvo en base al instrumento del cuestionario:
Organizational Culture Survey de Denison adaptado por Martinez, Montoya y
Marquez (2010), utilizandose la técnica de la encuesta, validado por jueces,
estructurado en escala de Likert con 60 preguntas, 12 indicadores y 04
dimensiones, asignandose la escala de opcién mdltiple; se fijé la prueba piloto con
muestra de 20 personas determinandose la confiabilidad del instrumento a través
del coeficiente del Alfa de Crombach, con un resultado de 0.810, siendo aceptable.
Se utilizaron las técnicas estadisticas descriptivas y comparativas para dar a
conocer la variable y sus dimensiones del mismo modo las tablas los graficos y las
medidas, inicialmente se usO el programa EXCELL, seguidamente se uso el

programa software SPSS.
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Discusiones

En el estudio de investigacion y en referencia al objetivo general de acuerdo a los
resultados hallados sobre nivel de cultura organizacional, para los enfermeros el
98.1% lo calificaron como regular el 10.9% como eficiente y ninguno como
deficiente en comparacion con los resultados obtenidos de los obstetras que
fueron de 74.5% quienes lo calificaron de deficiente, un 25 % como regular y
ninguno lo calific6 como eficiente. Un caso similar fue el de Martinez (2017) en el
sentido que cultura organizacional en su dimension involucramiento fue calificada

en un 42.3% como moderada, 40.4 como bajo y un 17.3 como bueno.

Conclusiones

En referencia al objetivo general se concluye que de acuerdo a las evidencias de
la estadistica existen diferencias significativas sobre la cultura organizacional entre
los enfermeros y obstetras del Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologuren Callao
2018 ya que el nivel de significancia calculada es p<0.05 y U de Mann de Witney
es de 3816.000

Recomendaciones

Se recomienda a la Gerencia general del Hospital Essalud Alberto Sabogal
Sologuren mejorar la cultura organizacional entre los enfermeros y obstetras del
Hospital ya que la cultura es el eje principal y la base para llevar hacia el éxito a

las instituciones.
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Problema
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Problema General:

¢, Qué diferencias existen
entre la cultura
organizacional del
personal que labora en
las areas de enfermeria y
obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018?

Problemas Especificos:

¢ Qué diferencias existen
de la cultura
organizacional en su
dimension  participacion
del personal que labora
en el &rea de enfermeria'y
obstetricia del Hospital
Essalud-Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018.

¢, Qué diferencias existen
en la cultura
organizacional en su
dimension  consistencia
del personal que labora
en el &rea de enfermeria'y
obstetricia del Hospital
Essalud -Allberto Sabogal

Objetivo general:

Determinar las diferencias
que existen de la cultura
organizacional del
personal que labora en el
area de enfermeria y
obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018.

Objetivos especificos:

Determinar las diferencias
que existen de la cultura
organizacional en su
dimension  participacion
del personal que labora
en el area de enfermeria
y obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018.

Determinar las diferencias
que existen de la cultura
organizacional dimension
consistencia del personal
que labora en el area de
enfermeria y obstetricia
del Hospital Essalud-
Aberto Sabogal

Hipotesis general:

Existen diferencias
significatvas de la cultura
organizacional del

personal que labora en el
area de enfermeria y
Obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018.

Hipétesis especificas:

Existen diferencias
signifiicativas de la cultura
organizacional en  su
dimension participacion del
personal que labora en el

area de Enfermeria vy
Obstetricia del Hospital
Essalud-Alberto  Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Existen diferencias
significativas de la cultura
organizacional en  su
dimension consistencia del
personal que labora en el
area de Enfermeria vy
Obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal

Variable 1: Cultura organizacional

Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores items medicion o]
rangos
Empowerment
Participacion Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades Completamente 40 -94
en desacuerdo.
Valores centrales Deficie
ncia
Consistencia Acuerdo
Coordinacion e integracion
En descuerdo
Orientacion al cambio
95-147
Adaptabilidad Orientacion al cliente Regular
Aprendizaje organizativo Neutral
Direccion y propésitos
estratégicos.
Completamente 148-200
Metas y objetivos en desacuerdo »
Eficient
e

Misién

Visién
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¢, Qué diferencias existen
en la cultura
organizacional en su
dimension adaptabilidad
del personal que labora
en el &rea de enfermeria 'y
obstetricia del Hospital
Essalud-Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018?

¢ Qué diferencias existen
en la cultura
organizacional en su
dimension  misién  del
personal que labora en el
area de enfermeria y
obstetricia del Hospital
Essalud-Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018?

Sologuren, Callao 2018.

Determinar las diferencias
que existen de la cultura
organizacional en su
dimension adaptabilidad
del personal que labora
en el area de enfermeria
y obstetricia del Hospital
Essalud- Allberto
Sologuren, Callao 2018.

Determinar las diferencias
que existen de la cultura
organizacional en su
dimension  misién  del
personal que labora en el
area de enfermeria y
obstetricia del Hospital
Essalud- Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018.

Sologuren, Callao 2018.

Existen diferencias
significativas de la cultura
organizacional en su
dimension  adaptabilidad
del personal que labora en
el area de Enfermeria y
Obstetricia del Hospital
Essalud- Allberto Sabogal
Sologuren 2018.

Existen diferencias
sgnificativas de la cultura
organizacional en  su
dimension misién del que
labora en el area de
Enfermeria y Obstetricia
del Hospital Essalud-
Alberto Sabogal
Sologuren,, Callao 2018.




98

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE ENFERMERIA'Y OBSTETRICIA
INSTRUCCIONES

Como parte del desarrollo de mi tesis, les presento el siguiente cuestionario, el
cual consta de 60 preguntas que describen los diferentes aspectos y
funcionamiento de la cultura de tu organizacion por lo tanto por favor, indiquenos
que tanto est4d de acuerdo o en desacuerdo con cada pregunta la cual me
permitird medir la cultura organizacional de vuestra Institucion. Coloque una equis
(X) de acuerdo como usted piense que acontece en su organizacion.

Encuesta de Cultura Organizacional de Daniel Denison (Ph. D. Daniel Denison,
M.A. William S. Neale) tomado de “Diagnéstico de la cultura organizacional’
(Martinez, Montoya y Marquez (2010 p.19).

CULTURA ORGANIZACIONAL

1- CD: Completamente en Desacuerdo.
2- D: En Desacuerdo.

3- N: Neutral.

4- A: De Acuerdo.

5: CA: Completamente de Acuerdo.

Sexo: Masculino( ) Femenino ()
Edad: ( )

Area de trabajo: Enfermeria( ) Obstetricia ()

Contesta cOmo sucede en tu organizacion Mi Respuesta

l.- Participacién CDOID| N |A|CA

1.- La mayoria del personal en tu area de trabajo,
estdn muy involucrados con su labor.

2.- Las decisiones generalmente son tomadas en el
nivel donde la mejor informacién esta disponible.

3.- La informacion es ampliamente compartida de tal
manera que todos los niveles tienen la informacion




cuando la necesitan.

4.- Todos en la institucion y en tu area laboral piensan
gue su trabajo es importante y que tiene un impacto
positivo en los resultados.

5.- La planeacion del trabajo esta funcionando y todos
participan en el proceso de alguna manera

6.- La cooperacion entre las diferentes areas del
hospital es alentada activamente.

7.- El personal del area trabaja como un equipo.

8.- Prima el trabajo en equipo mas que el trabajo con
la jerarquia.

9.- Los equipos de trabajo son lo mas importante en
tu area.

10.- Hay buena organizacion de tal manera que los
trabajadores pueden relacionar entre su trabajo y las
metas de la institucion..

11.- Cuando la autoridad de tu area delega a alguno
de ustedes su funcion, tiene entonces la capacidad
para decidir y actuar.

12.- La capacidad del personal asistencial de tu area
es constantemente mejorada.

13.- Se invierte continuamente en las habilidades del
personal (entrenamiento constante)

14.- Las capacidades del personal son vistas como
una importante fuente de ventaja competitiva.

15.- Los problemas aumentan a menudo porque no
se tiene las habilidades necesarias para realizar el
trabajo.

[l.- Consistencia

CD

CA

16.- “Los lideres y jefes de tu area practican lo que
predican”

17.- Hay un estilo caracteristico de administracion y
un conjunto distintivo de practicas administrativas.

18.- Hay un claro y consistente conjunto de valores en
cada trabajador que determina la manera como se
realiza el trabajo.

19.- Ignorar los valores centrales de tu organizacion
te pueden generar problemas.

20.- Hay un codigo de ética que les guia en su
comportamiento e indica lo que esta bien o lo que
esta mal.

21.- Cuando hay desacuerdos en el area, se trabaja
duro para alcanzar los acuerdos de “ganar y ganar’.

22.- En tu area de trabajo existe una cultura fuerte.
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23.- Es facil alcanzar acuerdos aun cuando el tema
sea polémico.

24.- A menudo se tienen problemas cuando se quiere
alcanzar acuerdos en puntos claves.

25.- Hay un claro acuerdo acerca de la manera
correcta e incorrecta de hacer las cosas.

26.- El enfoque de hacer negocio es muy consistente
y predecible.

27.- Personas de diferentes partes de tu organizacion
comparten una perspectiva en comun.

28.- Es facil coordinar los proyectos con las diferentes
areas del hospital.

29.- Trabajar con alguien que es de otra area de la
institucién es como trabajar con alguien de otra
institucion.

30.- Hay una buena alineacion de las metas en todos
los niveles de la institucion.

IIl.- Adaptabilidad

CD

CA

31.- La forma en que las cosas son hechas son muy
flexibles y faciles de cambiar.

32.- Respondemos bien a los competidores y otros
cambios en el ambiente de los negocios (esto es
rapidez y flexibilidad).

33.- Nuevas y mejores formas de hacer las cosas son
continuamente adoptadas.

34.- Los intentos por crear cambios generalmente
encuentran resistencia.

35.- Diferentes partes de la institucion a menudo
cooperan para crear el cambio.

36.- Los comentarios y las recomendaciones del
paciente a menudo provocan cambios

37.- La retroalimentacion del paciente influencia
directamente sobre nuestras decisiones

38.- Todo el personal tiene un profundo entendimiento
de las necesidades y deseos del paciente.

39.- Los intereses del paciente a menudo son
ignorados al tomar nuestras decisiones.

40.- Alentamos a nuestros compafieros de trabajo
para que tenga contacto directo con el paciente.

41.- Observamos las fallas como una oportunidad
para aprender y mejorar.

42.- La innovacion y la toma de riesgos son alentados

y
reconocidos por los jefes.
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43.- La mayoria de los problemas en tu area o
Institucion se resuelven.

44.- El aprendizaje es un objetivo importante que
influye en el trabajo diario que realizan. .

45.- Hacemos cierto el dicho de “que tu mano
derecha no sepa lo que esta haciendo tu mano
izquierda”

IV.- Misién

CD

CA

46.- El cumplimiento de los objetivos y la direccion de
la institucion es a un largo plazo.

47 .- Nuestra estrategia lidera a la de otras
instituciones de salud a cambiar la manera como
compiten.

48.- Hay una clara mision de la institucion que da
significado y direccion a nuestro trabajo.

49.- Hay una estrategia clara para el futuro de la
institucion.

50.- La direccion estratégica es clara para mi.

51.- Hay un acuerdo generalizado del personal de la
institucion sobre los objetivos que se deben alcanzar.

52.- Los lideres del area donde laboras establecen
metas ambiciosas pero realistas.

53.- El liderazgo se ha puesto en accion para buscar
los objetivos que se quieren alcanzar.

54.- Continuamente revisamos el progreso que
muchas veces va contra las metas establecidas.

55.- El personal entiende lo que necesita realizar para
mantener el éxito de la institucion y area en el largo
plazo.

56.- Hay una vision compartida de lo que la institucion
sera en el futuro.

57.- Los lideres de la institucion y area tienen una
vision a largo plazo.

58.- El pensamiento a corto plazo a menudo pone en
peligro nuestra vision a largo plazo.

59.- La vision de la institucion, motiva y compromete
a todo el personal.

60.- Estamos dispuestos a cumplir las demandas que
son a corto plazo sin poner en peligro la vision a largo
plazo.

Fuente: Encuesta Deninson y Neale, adaptado.
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“Qiie det Didlaga y ta R ional”

Lima, 16 de agosto de 2018
Carta P. 0654-2018-EPG-UCV-LN

LIC. REYSER GONZALES REATEGUI
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
Hospital Essalud Alberto Sabogal Sologtiren

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MARIELA NOEMI SANDOVAL MANTILLA
DE VALDERRAMA identificado con DNI N.° 18074533 y cdédigo de matricula N.°
7000089278; estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS AREAS DE ENFERMERIA Y OBSTETRICIA DEL
HOSPITAL ESSALUD-ALBERTO SABOGAL SOLOGUREN, CALLAO 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

_/’7

Dr. Carlgs Venturo Orbegoso
Jel la Escuela de Posgrado

Universidad’César Vallejo - Campus Lima Norte

Somos la universidad de los flw| | ®
que quieren salir adelante.
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Proyecto de Investigacion: “Cultura organizacional en las areas de
enfermeria y obstetricia del Hospital nfermeria del Hospital Alberto

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez informarle que el
Comité de Investigacion del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren , en

Sesion

del dia Miércoles 03 de Octubre del 2018,

Proyecto en mencion, luego de levantar las observaciones.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,
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GET
FILE='D:\Trabajos\00 Julia Almanza ENTREGADO\Base de datos comparacién
primera dimensidén Julia Almanza 2901.sav'.
DATASET NAME ConjuntoDatosl WINDOW=FRONT.
GET DATA /TYPE=XLSX
/FILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos hipdtesis Mariela
Sandoval 0407.xlsx'
/SHEET=name 'V1'
/CELLRANGE=full
/READNAMES=0n
/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.
EXECUTE.
DATASET NAME ConjuntoDatos2 WINDOW=FRONT.
NPAR TESTS
/M-W= V1 BY Grupo(l 2)
/MISSING ANALYSIS.

Pruebas NPar

Notas

Salida creada 05-JUL-2018 02:20:13
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos?2

Filtro <ninguno>

Ponderacion <ninguno>

Segmentar archivo <ninguno>

N de filas en el archivo de

datos de trabajo 379
Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos Los valores perdidos definidos por el

usuario se tratan como perdidos.
Casos utilizados Los estadisticos para cada prueba se

basan en todos los casos con datos
vélidos para las variables utilizadas en
dicha prueba.

Sintaxis NPAR TESTS

/IM-W= V1 BY Grupo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00,02

Tiempo transcurrido 00:00:00,06

Numero de casos
. 449389
permitidos?




a. Se basa en la disponibilidad de memoria de espacio de trabajo.

[ConjuntoDatos?2]

Prueba de Mann-Whitney

Rangos
Grupo N Rango promedio | Suma de rangos
Cultura organizacional 1 238 244,47 58183,00
2 141 98,06 13827,00
Total 379
Estadisticos de prueba?
Cultura

organizacional

U de Mann-Whitney 3816,000
W de Wilcoxon 13827,000
z -15,049
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo
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SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos comparativo

variable Mariela '+
'Sandoval 0407.sav'
/COMPRESSED.
GET DATA /TYPE=XLSX

/FILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos hipdtesis Mariela

Sandoval 0407.xlsx'
/SHEET=name 'D1'
/CELLRANGE=full
/READNAMES=o0n
/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.

EXECUTE.

DATASET NAME ConjuntoDatos3 WINDOW=FRONT.

NPAR TESTS
/M-W= D1V1 BY Grupo(l 2)
/MISSING ANALYSIS.



Pruebas NPar

Notas

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador
Tiempo transcurrido

NUmero de casos

permitidos?

05-JUL-2018 02:25:17

ConjuntoDatos3
<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>
379

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Los estadisticos para cada prueba se
basan en todos los casos con datos
validos para las variables utilizadas en
dicha prueba.
NPAR TESTS

/M-W= D1V1 BY Grupo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

00:00:00,02

00:00:00,03

449389

a. Se basa en la disponibilidad de memoria de espacio de trabajo.

[ConjuntoDatos3]
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Prueba de Mann-Whitney

Rangos
Grupo N Rango promedio | Suma de rangos |
Participacion 1 238 239,90 57097,00
2 141 105,77 14913,00
Total 379

Estadisticos de prueba?

Participacion

4

U de Mann-Whitney
W de Wilcoxon

Sig. asintotica (bilateral)

4902,000
14913,000
-14,666

,000

a. Variable de agrupacion: Grupo
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SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos comparativo
primera dimensiédn
'Mariela Sandoval 0407.sav'
/COMPRESSED.

GET DATA /TYPE=XLSX

/FILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos hipdtesis Mariela

Sandoval 0407 .xlsx'
/SHEET=name

/CELLRANGE=full
/READNAMES=o0n
/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.

EXECUTE.

lDZl

DATASET NAME ConjuntoDatos4 WINDOW=FRONT.

NPAR TESTS

/M-W= D2V1 BY Grupo (1l 2)

/MISSING ANALYSIS.



Pruebas NPar

Notas

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacién

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador
Tiempo transcurrido

Numero de casos

permitidos?

05-JUL-2018 02:29:20

ConjuntoDatos4
<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>
379

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Los estadisticos para cada prueba se
basan en todos los casos con datos
validos para las variables utilizadas en
dicha prueba.
NPAR TESTS

/M-W= D2V1 BY Grupo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

00:00:00,02

00:00:00,05

449389

a. Se basa en la disponibilidad de memoria de espacio de trabajo.

[ConjuntoDatos4]
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Prueba de Mann-Whitney

Rangos
Grupo N Rango promedio | Suma de rangos
Consistencia 1 238 253,01 60217,00
2 141 83,64 11793,00
Total 379

Estadisticos de prueba?

Consistencia
U de Mann-Whitney 1782,000
W de Wilcoxon 11793,000
z -16,477
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos comparativo
segunda dimensién '+
'Mariela Sandoval 0407.sav'

/COMPRESSED.
GET DATA /TYPE=XLSX

/FILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos hipdtesis Mariela
Sandoval 0407.xlsx'

/SHEET=name 'D3'

/CELLRANGE=full

/READNAMES=0n

/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.
EXECUTE.
DATASET NAME ConjuntoDatos5 WINDOW=FRONT.
NPAR TESTS

/M-W= D3V1 BY Grupo(l 2)

/MISSING ANALYSIS.



Pruebas NPar

Notas
Salida creada 05-JUL-2018 02:33:56
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos5
Filtro <ninguno>
Ponderacion <ninguno>
Segmentar archivo <ninguno>

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Manejo de valores perdidos  Definicién de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador
Tiempo transcurrido

Numero de casos

permitidos?

379

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Los estadisticos para cada prueba se
basan en todos los casos con datos
validos para las variables utilizadas en
dicha prueba.
NPAR TESTS

IM-W= D3V1 BY Grupo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

00:00:00,00

00:00:00,03

449389

a. Se basa en la disponibilidad de memoria de espacio de trabajo.

[ConjuntoDatos5]

Prueba de Mann-Whitney

Rangos

Grupo N Rango promedio

Suma de rangos

Adaptabilidad 1 238 249,84

59462,00
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12548,00

2 141 88,99
Total 379
Estadisticos de prueba?
Adaptabilidad

U de Mann-Whitney 2537,000
W de Wilcoxon 12548,000
z -14,775
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo
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SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos comparativo

tercera dimensidén '+
'Mariela Sandoval 0407.sav'
/COMPRESSED.
GET DATA /TYPE=XLSX

/FILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos hipdétesis Mariela

Sandoval 0407.xlsx'
/SHEET=name 'D4'
/CELLRANGE=full
/READNAMES=o0n
/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.
EXECUTE.
DATASET NAME ConjuntoDatos6 WINDOW=FRONT.
NPAR TESTS
/M-W= D4V1 BY Grupo (1l 2)
/MISSING ANALYSIS.

Pruebas NPar

Notas
Salida creada 05-JUL-2018 02:35:17
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos6

Filtro

Ponderacién

Segmentar archivo

<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>




Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

NuUmero de casos

permitidos?

379

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Los estadisticos para cada prueba se
basan en todos los casos con datos
vélidos para las variables utilizadas en
dicha prueba.
NPAR TESTS

/M-W= D4V1 BY Grupo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

00:00:00,00

00:00:00,04

449389

a. Se basa en la disponibilidad de memoria de espacio de trabajo.

[ConjuntoDatos6]

Prueba de Mann-Whitney

Rangos
Grupo Rango promedio | Suma de rangos
Mision 1 238 248,47 59137,00
2 141 91,30 12873,00
Total 379

Estadisticos de prueba?

Mision
U de Mann-Whitney 2862,000
W de Wilcoxon 12873,000

120
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VA -15,892
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Mariela Sandoval\Base de datos comparativo
cuarta dimensién Mariela '+
'Sandoval 0407.sav'
/COMPRESSED.
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ET] ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Noel Alcas Zapata, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor del
trabajo académico titulado “Cultura organizacional en las areas de enfermeria y
obstetricia del Hospital Essalud-Alberto Sabogal Sologutren, Callao 2018” de |la
estudiante Mariela Noemi Sandoval Mantilla; y habiendo sido capacitado e

instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 17% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallejo.

Lima, 11 de Agosto del 2018

Dr. V}él Alc!s Zapata

DNI: 06167282
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza
?Sahéo}ia( Mami&[(o\ PJ{ ﬁa J\g 7 )

.......................................... e o
D.N.I. : Lo ee o T S e
Domicilio  :  Aw: Generel Sanfel Croz "$EY- Bpks 208
Teléfono Fijo : S83=S08B2 Mévil . 36023863
E-mail 2 mariesam Q hotnail: Com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
RBactltadee T o0 e e e
Esegelaris = s v s e e
il e e e s S e
filJlosanalma b e e

[ Tesis de Posgrado

Maestria s 3 Doctorado
Grado :

Mencién Ge'stion Je los Seviirdos Je

3. DATOS DE LA TESIS :
R A Nayiela Noewi

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

obste Hii e Se | HOS&OH-UI Essalod ZAL & o Sabs qlScl'ogo'Ym,

Afio de publicacién : ... L
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. =)
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h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCU&(& de Posgraéo

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Sandoual Mantilla Maxiela ANoemt

INFORME TITULADO:

Collove o'vciqvx‘:zmcfon &\ e los aveas de enfermerie y

C)‘asl’z-!’(?da del Hogpi¥q\ E_S%C&{UA—-Albev-Lo SQJOOSa.l So(_ojérem,
Ealac 2OI1R -

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

}'queg-l—vQ en C\cs-lv"c;n de los Securcios cie. SQIUA,

SUSTENTADO EN FECHA: 4 [alig
A?TD bado PB\’ m(\‘.”ﬁ,(fg\ 3

NOTA O MENCION:

lmvssﬂaﬁc:émj j

i
bof




