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RESUMEN

La investigacion efectuada se plante6 como prioridad el analizar el nivel de la
influencia de la cultura organizacional sobre el clima laboral en la Micro Red Cono
Sur de Tacna, en el afio 2017. La investigacion abarcé a una muestra de 92
trabajadores administrativos y asistenciales. Se encontrd que existe influencia de la
cultura organizacional sobre el clima laboral (valor de t calculado = 11,416 y valor

de p = 0,000).

Se encontrd que el personal considera en un 64,1 % que la cultura organizacional
que los caracteriza estd en proceso de fortalecimiento, el 31,5 % sefiala es fuerte,
mientras que el 4,3 % precisa que es débil; sobre el clima laboral se tiene que el
59,8 % de los trabajadores consideran que es de nivel regular, y el 40,2 % percibe

que es adecuado.

Por ultimo, se encontrd que existe relacion directa (valor de r = 0,769 y p = 0,000)
entre las dimensiones de la cultura organizacional y las dimensiones del clima

laboral Micro Red Cono Sur de Tacna.

Palabras clave: Cultura organizacional, clima laboral, comunicacion.



ABSTRACT

The effected investigation considered as priority to analyze the level of the
influence of the culture organizacional on the labor climate in the Micro Network
Cone Tacna's South, in the year 2017. The investigation included to a sample of 92
administrative and welfare workers. One thought that influence of the culture exists
organizacional on the labor climate (calculated value of t = 11,416 and value of p =

0,000).

One thought that the personnel considers in 64,1 % that the culture organizacional
that characterizes them is in process of strengthening, 31,5 % indicates is strong,
whereas 4,3 % adds that it is weak; on the labor climate there is had that 59,8 % of

the workers thinks that it is of regular level, and 40,2 % perceives that it is suitable.

Finally, one thought that there exists direct relation (value of r = 0,769 and p =

0,000) between the dimensions of the culture organizacional and the dimensions of

the labor climate Mike Network Cone Tacna's South.

Key word: Culture organizacional, labor climate, communication.
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INTRODUCCION

La investigacion desarrollada pretende lograr el objetivo de analizar el nivel
de influencia de la cultura de la entidad sobre el clima de la institucion en la Micro
Red Cono Sur de Tacna; que permita identificar algunas recomendaciones
conducentes a buscar mejorar las condiciones actuales; puesto que las entidades
deben impulsar el frecuente contacto con el personal de la entidad, priorizando el
trabajo en equipo y los intereses de la entidad por sobre los personales, y para que
ello se dé, la entidad debe sustentarse en la existencia de una cultura organizacional
que impulse dichos valores, y que se vea reflejado en la existencia de un clima

laboral armonica y conducente al logro de las metas trazadas.

Con respecto al contenido de los diferentes capitulos desarrollados, se tiene
que en el capitulo I se efectu6 el analisis de la situacion problema, se detallaron los
objetivos de la investigacion, ademas se preciso la importancia del trabajo y se

lograron plantear cada una de las hipotesis de estudio.

El capitulo 11 abarcé el desarrollo las bases tedricas afines a las variables
investigadas: cultura de la institucion y clima de la entidad, para lo cual, se efectud
una precision de algunas definiciones, caracteristicas, enfoques, otros. En el
capitulo 111 se desarrollo la metodologia usada, para lo cual se preciso el tipo de
investigacion y su respectivo disefio, se detallaron cada una de las dimensiones e
indicadores, se logré acotar la muestra utilizada, y finalmente se preciso la técnica

e instrumentos usados para recabar los datos.
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Por ultimo, el desarrollo del capitulo IV abarco el andlisis de las
dimensiones de cada una de las variables consideradas, resaltando un analisis
descriptivo a través de tablas y figuras resumenes, se efectu6 la contrastacion de las
hipdtesis, también la discusion de los resultados encontrados, para finalmente

indicar las conclusiones y las sugerencias alineados con los objetivos de analisis.

Xiii



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1  DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Las organizaciones estatales presentan como funcion principal atender las
necesidades sociales, econdmicas, ambientales e institucionales de la poblacion,
que permita incrementar la forma de vida de los pobladores dentro de la jurisdiccion
donde abarcan sus labores. (Beninis & Nanus , 1995) sefiala que la cultura
organizacional es un marco referencial que permite a definir las pautas de como los
miembros de la entidad deben conducirse dentro de la misma; y con respecto al
clima laboral, indica que abarca la percepcion que caracteriza a los trabajadores

sobre cada uno de los componentes culturales.

En el Perd, varias de las instituciones publicas son motivo de quejas, debido
principalmente a la lentitud de sus procesos; y de forma especifica, en el sector
salud, las quejas frecuentes se relacionan con la falta de mas especialistas para
atender el tratamiento de las enfermedades en el pais, y por la falta de un trato

empatico en el servicio al paciente.



En base a nuestra experiencia laboral en algunos puestos de salud de la
Microred Cono Sur de la Region de Salud de Tacna, permite identificar algunas
caracteristicas de la problematica existente (diagnostico factico): Personal
asistencial poco comprometido con el alineamiento institucional del
establecimiento de salud, inadecuado nivel de calidez de parte del personal, falta de

un adecuado trabajo de equipos, y un clima institucional friccionado.

Lo anterior es generado por las siguientes causas (diagndstico causal): Una
gestion donde prevalecen los intereses individuales, falta de politicas internas que
impulsen el desarrollo personal y profesional, y pocos incentivos no dinerarios que
motive el dar un mejor servicio a la comunidad, que resume las caracteristicas de la

cultura de la entidad.

En lo que respecta al clima laboral, se tiene que existe una atmosfera laboral
caracterizado por el estrés de la labor asistencial, donde existe poca interaccion
entre los compafieros de trabajo en lo que respecta a analizar la problematica del
establecimiento de salud que permita aportar para la mejora del servicio
proporcionado, no existe una actitud proactiva, y finalmente existe una labor

inercial del desarrollo de las funciones encargadas.

Ayudar a distinguir estos temas cruciales donde lo personal se entrelaza con
lo grupal y organizacional, es uno de los motivos que impulsé a querer realizar el

presente estudio de cultura y clima organizacional. Por esta razon, en el presente



trabajo se busca analizar como las caracteristicas de la cultura influyen sobre el

clima dentro de los establecimientos sanitarios de la Micro Red Cono Sur de Tacna.

1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Como la cultura organizacional logra influir en el clima laboral en la Micro

Red Cono Sur de Tacna, en el afio 20177

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢ Cudl es el nivel de cultura organizacional en la la Micro Red Cono Sur de
Tacna?

b) ¢Cuadl es el nivel de clima laboral en la Micro Red Cono Sur de Tacna?

c) ¢Como se relacionan las dimensiones de la cultura organizacional con las

dimensiones del clima laboral Micro Red Cono Sur de Tacna?

1.3  OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar como la cultura organizacional logra influir en el clima laboral
en la Micro Red Cono Sur de Tacna, en el afio 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Analizar el nivel de cultura organizacional en la Micro Red Cono Sur de

Tacha.



b) Describir el nivel de clima laboral en la Micro Red Cono Sur de Tacna.
c) Determinar la relacion de las dimensiones de la cultura organizacional con

las dimensiones del clima laboral Micro Red Cono Sur de Tacna.

1.4  JUSTIFICACION Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Segln (Carrillo, 1997) menciona que es prioritario que las organizaciones
logren gestionar el contar con una cultura de la entidad que permita que el personal
de la entidad se caracterice por un comportamiento flexible y de priorizar los

intereses de la organizacion sobre los individuales.

Que el proporcionar un servicio de calidad, se sustenta en el contar con un
grupo de trabajadores identificados con los objetivos de la entidad, y un aspecto
transversal que contribuye en ello, es la cultura organizacional que es un aspecto
subjetivo potente que contribuye de forma significativa a que los usuarios perciban

de mejor manera la labor de la entidad.

Por tanto, la investigacion es relevante puesto que busca identificar las
peculiaridades de la cultura de la entidad y del clima laboral que se vivencian en
una entidad estatal, que permita proponer algunas recomendaciones para
proporcionar un mejor servicio a la ciudadania; se tiene:

a) Aspecto cientifico - social, puesto que a traves del presente trabajo se busca
resaltar la relevancia de la cultura organizacional como un medio

conducente a lograr los objetivos institucionales.



b) Aspecto académico, dado que los resultaron servirdn para que otros
investigadores interesados en temas afines puedan profundizar en dicha
temaética.

c) Aspecto practico - institucional, dado que permitié priorizar en los
directivos el impulsar la existencia de una cultura organizacional s6lida para
la existencia de un clima laboral que tribute a dar un mejor servicio de salud

a la ciudadania.

Sobre las limitaciones halladas en la presente investigacion, se resalta la
relacionada con el llenado de los formatos, que demord mas del tiempo esperado

debido al poco apoyo del personal.

1.5 VARIABLES

En la tabla se logra resumir las diferentes dimensiones considerados para el

analisis de las variables de la investigacion, detallando sus respectivos indicadores:



Tabla 1.

Variables — Dimension — Indicador

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Variable 1: Es la conducta - Trabajo en equipo. Interaccion,
que caracterizaa _ Control de comunicacion
Cultu_ra ) la organizacion )
organizacional frente a la actividades. eficaz
implementacion - Orientacion hacia  Seguimiento,

Variable 2:

Clima laboral

de cada uno de
SUS procesos.

Es la percepcidn
que caracteriza
al trabajador
sobre las
relaciones
laborales dentro
de la entidad.

los resultados.

- Sistema abierto.

- Estructura.

- Responsabilidad.

-Recompensa.

- Apoyo.

- Conflicto.

retroalimentacion
Metas fijadas,
objetivos claros
Transparencia,
flexibilidad.
Delegacion de
funciones, cargos
Cumplir con tareas,
logro de metas
Retribucion, mérito
al esfuerzo
Sinergia,
comparierismo
Intereses,
intercambio de

opiniones

Fuente: Elaboracion propia

1.6

1.6.1 Hipotesis general

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

La cultura organizacional logra influir en el clima laboral en la Micro Red

Cono Sur de Tacna.



1.6.2 Hipotesis especificas

a) El nivel de cultura organizacional en la Micro Red Cono Sur de Tacna es
bajo.

b) El nivel de clima laboral en la Micro Red Cono Sur de Tacna es bajo.

c) Las dimensiones de la cultura organizacional se logran relacionar de forma

directa con las dimensiones del clima laboral Micro Red Cono Sur de Tacna.



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

21 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se efectu6 un andlisis de trabajos similares, de los cuales se destacan los

siguientes antecedentes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) (Calderén, Sanchez, & Garcia, 2018) investigaron como se gestionar la
cultura en un hospital universitario ubicado en Colombia; articulo de la revista
Salud, Historia y Sanidad; donde el objetivo general fue efectuar una revision de la
produccion bibliografica entre los periodos 2010 — 2017 sobre la cultura
organizacional a nivel hospitalario; donde los principales resultados fueron que las
definiciones sobre la caracterizacion y la gestion de la cultura organizacional
hospitalaria son variadas y diversas, donde cada entidad debe efectuar un trabajo de
analisis consciente para poder seleccionar las estrategias adecuadas que le permitan

tener la cultura deseada.



b) (Jimenez & Jimenez, 2016) investigaron cdmo incide el clima de la entidad
sobre la satisfaccion de los trabajadores de una entidad de consumo masivo; articulo
de la revista Ciencia UNEMI (Ecuador); de tipo basico y de nivel explicativo,
siendo el disefio el de no hacer experimentos, donde la muestra fue de 102 personas;
se encontro que el clima laboral no es satisfactorio, de forma similar al analizar cada
una de sus dimensiones, ademas de que el clima laboral incide en la satisfaccion de

los trabajadores.

C) (Gutiérrez, 2014) investigé algo de la Universidad Nacional de Colombia;
cuyo objetivo fue analizar como la cultura de la entidad se relaciona con la
motivacion laboral; siendo el tipo puro o bésico y de nivel correlacional, donde el
disefio fue el de no hacer experimentos, de enfoque cuantitativo, la muestra usada
fue de 64 personas; se concluyd que no hay influencia de la cultura de la entidad

sobre la motivacion del personal.

2.1.2 Antecedentes nacionales

a) (Soto, 2018) investigd algo en la Universidad César Vallejo; siendo el
objetivo el analizar como se relacionan la justicia y la cultura organizacional; donde
el tipo usado fue puro de nivel correlacional, siendo el disefio el de no experimentar
y de corte transvesal, la muestra fue 126 personas; se concluyd hay una relacion

directa elevada entre las variables analizadas.

b) (Salazar, 2017) investigé algo en la Universidad Nacional Tecnoldgica de

Lima Sur; cuyo objetivo fue analizar cbmo influye la cultura de la entidad sobre el



logro de los objetivos empresariales; de tipo puro y de nivel explicativo, siendo el
disefio el de no experimentar, la muestra fue de 103 personas, la técnica considerada
fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario; se concluye que hay
relacion directa entre las variables consideradas en el trabajo y las dimensiones

utilizadas.

C) (Tinoco, Quispe, & Beltran, 2014) investigaron algo en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos; donde el principal objetivo fue hallar la relacién
entre la cultura de la entidad y la satisfaccion de laborar; siendo el tipo puro y el
nivel fue correlacional, donde el disefio fue el de no experimentar, la muestra fue
de 58 docentes nombrados, el enfoque fue cuantitativo; se encontrd que hay relacion

positiva y significativa entre ambas variables (valor de rho = 0,545).

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Definicion de cultura organizacional

Segln (Chiavenato, 2000) indica que es un cnonjutno de creencias, las

cuales son aceptadas por los miembros de la entidad, y que son respetadas con la

finalidad de convivir de forma adecuada; otra definicién relevante es la desarrollada

por (Granell, 1997) que precisa que es lo que se comparte en forma comun entre las

personas y les sirve de pauta para comportarse.

Para (Davis, 1993) indica que se trata de la identifidad que caracteriza a una

poblacion y que es compartida por sus miembros con la finalidad de lograr convivir

10



adecuadamente; también se destaca la definicidn desarrollada por (Garcia & Dolan,

1997) que indican que se trata de un conjunto de caracteristicas que representan a

una entidad y que es respetada por sus integrantes.

2.2.2 Factores que afectan a la cultura organizacional

b)

d)

Segun (Schein, 2002) identifica y desarrolla los siguientes factores que son
los que logran incidir en la cultura de la entidad:

Historia y responsabilidad: Se tiene que entre mas antiguas las entidades
tienden a caracterizarse por un mayor control y poder concentrados; y sobre
la responsabilidad, considera el control de los resultados.

Tecnologia: Entre mas compleja sea la entidad respecto a una
especializacion tecnoldgica, se tiene que la edad promedio de sus
integrantes es menor.

Tamanfno: Las entidades que cuentan con una mayor cantidad de
trabajadores, se caracterizan por tener una estructura mejor definida y poco
flexible.

Metas y objetivos: Entre mas grande la entidad, se tiene que cuenta con una
mayor cantidad de objetivos y metas a lograr.

Personal: El accionar de los lideres es vital en la instalacion de la cultura
organizacional, que incide en la predisposicion del personal para desarrollar

sus tareas.

11



Para (Allaire & Firsirotu, 1992) explica algunos factores: Caracteristicas y
valores de la sociedad, el pasado historico de la entidad, y los aspectos tecnoldgicos
desarrollados dentro de la entidad; que son aspectos priorizados en el siguiente

esquema:

Factores Factores

eifarna Organizacionales

calturales por
excelencia

Figura 1. Factores que afectan la cultura

Fuente: (Allaire & Firsirotu, 1992)

12



2.2.3 Tipologias culturales

Segln (Handy, 1978) desarrolla 04 tipos de culturas dentro de una entidad,
se tiene: Cultura del poder (Encabezado por las personas clave, Zeus); Cultura de
los roles (Implica la descripcion de responsabilidades de cada cargo, Apolo);
Cultura de tareas (Sesgada a lograr resultados, Atenea); y Cultura de personas

(Implica el personal de la entidad, Dionisio).

Por su parte (Schein, 2002) desarroll6 algunos rasgos de tipos de cultura,
sefialando que entre mas fuerte los rasgos culturales dentro de la organizacion, ello
implicard la existencia de procedimientos y conductas determinadas que hacen que

los procedimientos sean mas rigidos.

Segln (Sonnenfeld, 2005) desarrollé algunos tipos de cultura, se tiene:
Cultura académica (cuando el personal cuenta con competencias y habilidades
expertas, como la Universidad); Cultura del equipo de béisbol (cuando el personal
son innovadores y buscan asumir riesgos; Cultura del club (se caracteriza por contar
con un personal leal y comprometido; Cultura de las fortalezas (se caracteriza por

buscar sobrevivir en el mercado).

2.2.4 Dimensiones de la cultura organizacional

Segun (Schein, 2002) desarrolla algunas caracteristicas deseables que

deberian de contar las organizaciones para fortalecer una cultura para el logro de

13



los objetivos de la entidad, los cuales son considerados como las dimensiones para

el andlisis de la presente variable “Cultura organizacional”, se tiene:

- Trabajo en equipo: Implica que un grupo de personas se unen en base a
objetivos comunes a lograr.

- Control de actividades: Hace referencia al monitoreo frecuente que permita
identificar el cumplir con lo planeado, para adoptar la medidas correctivas
pertinentes de forma oportuna.

- Orientacion hacia los resultados: Implica que las actividades y/o afines uge
hace la entidad deben lograr resultados que tributen en la mejora del servicio
al usuario final.

- Sistema abierto: Implica que debe existir una flexibilidad de parte de la
entidad para lograr adaptarse a los cambios que se pudieran suceder en el

entorno.

2.2.5 Definicion de clima laboral

Segln (Drucker, 1994) precisa que el clima de una organizacion como el
ambiente de trabajo donde la persona cumpla con las tareas encomendadas, y que

logra afectar en la adecuada interrelacion entre los compafieros de labores.

Por su parte (Schein, 2002) dice que se trata de un conjunto de caracteristicas

que logran diferenciar a una entidad de otra, y que pueden ser medibles, ademas de

lograr afectar la relacion entre los miembros de la entidad.

14



(Henneman y otros, 1991) sefiala que la existencia de un clima adecuado permite a

las organizaciones lograr de forma mas eficiente sus objetivos y metas.

2.2.6

Indicadores del clima laboral

Segun (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2006) desarrollan algunos indicadores

a considerar para medir el clima de una entidad, se tiene:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Independencia: Es la autonomia que caracteriza a los trabajadores para
desarrollar sus labores dentro de la entidad.

Condiciones fisicas: Hace referencia a las caracteristicas dentro del entorno
laboral como: la iluminacion, el sonido, otros.

Liderazgo: Implica el poder lograr que se pueda influenciar en el
comportamiento de los demas.

Relaciones: Es la interaccion del trabajador con el resto del personal de la
entidad.

Implicacion: Abarca la entrega y predisposicion que caracteriza al trabajador.
Organizacion: Implica la distribucion de puestos de trabajo con sus
respectivas responsabilidades.

Reconocimiento: Implica si la entidad destaca con frecuencia las acciones que
los trabajadores efecttan dentro de la entidad de forma destacada.
Remuneraciones: Es el sistema de retribucion economica por el esfuerzo
desarrollado dentro de la entidad.

Igualdad: Implica si el personal es tratado bajo criterios similares.
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En base a dichos indicadores se ha logrado plantear las dimensiones

utilizadas para medir el comportamiento de la variable “Clima laboral”, se destaca:

Estructura: Que hace referencia a las caracteristicas organizacionales de la
entidad, la asignacion de responsabilidad y la division de puestos.
Responsabilidad: Implica el buscar cumplir de forma 6ptima con las tareas
encargadas.

Recompensa: Implica el recibir una retribucién por el esfuerzo desplegado en
la busqueda del logro de las tareas encargadas.

Apoyo: Considera el colaborar con los demas comparieros en la consecucion
de las responsabilidades asignadas.

Conflicto: Implica el la existencia deescenarios de controversia en la entidad.

2.2.7. Tipos de clima laboral

Segun (Henneman y otros, 1991) desarrollan diferentes tipos de clima

dentro de la entidad, se tiene:

a)

Clima de tipo autoritario:

Autoritarismo explotador: Existe un clima de temor puesto que los
directivos de la organizacion no tienen confianza en el personal; y pocas
veces se reconoce el trabajo destacado del personal.

Autoritarismo paternalista: Existe confianza entre los jefes o responsables y

el personal de la entidad, existe un ambiente tiene estructura y es estable.
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b)

2.3

d)

f)

9)

Clima de tipo participativo:

Consultivo: Se logra caracterizar por la existencia de un nivel adecuado de
confianza de parte del personal en los directivos, existe una frecuente
delegacion de las funciones.

Participacion en grupo: La toma de decisiones implica una interaccion entre
las areas involucradas de la entidad, existe una comunicacion horizontal,

vertical y oblicua frecuente.

MARCO CONCEPTUAL

Se resaltan los siguientes:

Liderazgo: Capacidad de influir en los demas, que permita lograr las metas
priorizados en los documentos de gestion.

Relaciones: Es la interaccidn frecuente entre los compafieros de trabajo.
Clima laboral: Conjunto de rasgos subjetivos que caracterizan a la entidad,
que permiten una adecuada relacion laboral entre los trabajadores.

Trabajo en equipo: Hace referencia a grupos en base a objetivos comunes a
lograr.

Habilidad: Conjunto de destrezas que caracterizan a un trabajador.
Organizacion: Es la forma de ordenarse para buscar lograr las metas
trazadas.

Reconocimiento: Implica el saber reconocer el esfuerzo relevante de los

trabajadores en el momento de desarrollar sus tareas.
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CAPITULO 111

METODO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Es basica o pura, puesto que se aportd al conocimiento ya existente; siendo
el nivel correlacional, que implica que se describié a cada variable de analisis para

luego hallar su relacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

3.2 DISENO DE INVESTIGACION

Es el de no hacer experimentos, ello implica que las variables utilizadas no
fueron alteradas de forma deliberada; la recoleccion de la informacion se dio en un
momento determinado del tiempo, es decir, de corte transversal (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014); el esquema utilizado fue:
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Donde:
- M = Tamafio de del conjunto de personas muestreadas.
- OX = Datos recogidos sobre la variable “Cultura organizacional”.
- OY = Datos recogidos sobre la variable “Clima laboral”.

- 1= Correlacién.

33 POBLACIONY MUESTRA

3.3.1 Poblacion

La poblacion considerada fueron solamente el personal asistencial (médico,
enfermera, obstetra y técnico en enfermeria), que segin el Cuadro de Asignacion
de Personal — CAP (se anexa, junto con la estructura organica del establecimiento
de salud mas grande) es de 120 personas que trabajan en la Microred Cono Sur de
la ciudad de Tacna; los cuales pertenecen: Puesto de Salud 5 de noviembre, Puesto
de Salud Vifani, Puesto de Salud Las Begonias, Centro de Salud San Francisco y

Puesto de Salud Vista Alegre.
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3.3.2 Muestra

Se consideraron algunos supuestos:
- Nivel de confianza del 95% (Z = 1,96).
- Nivel de error del 5% (e).
- Valor de P = 50% (criterio conservador).

- Poblacion de estudio de 120 personas (N)

En base a la siguiente formula, se tiene:

N-Z*-p-(1-p)
n=
(N—1)-e2+Z2-p-(1—p)
120 * 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)
Dl S mmm e e =92

(120 — 1) * 0.052 + 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)

Después de efectuar el reemplazo de los valores asumidos en la formula para hallar
la muestra, se obtuvo un valor de 92 trabajadores asistenciales, los cuales fueron

encuestados al azar.

34 TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica empleada para recabar la informacion fue la encuesta, donde el
instrumento usado fue el cuestionario, los mismos fueron usados en el personal de

la Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna, se tiene: Cuestionario para determinar
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el nivel de cultura organizacional y un cuestionario para determinar el nivel de

clima laboral.

De forma especifica para aplicar los instrumentos, se procedio a efectuar las
coordinaciones respectivas de permiso respectivo al Administrador de la Microred,
seguidamente se procedié con una reunion de sensibilizacion con el personal que

debia responder a los cuestionarios, para explicarles el contenido de cada pregunta.

En lo que respecta a la validacién se procedié a usar el Criterio de Juicio de
los Expertos, cuyas valoraciones se anexan; sobre la fiabilidad de cada uno de los
instrumentos, se empleo la prueba del Alpha de Cronbach, para lo cual se priorizd
el uso de una Prueba Piloto de 12 trabajadores, siendo los valores obtenidos de
0,879 para la variable “Cultura organizacional” y de 0,863 para la variable “Clima
laboral”, dado que ambos valores superan a 0,80, por tanto se tiene que los dos

instrumentos estan aptos para usarse en el campo (George & Marllery, 2003).

A continuacion se desarrolla el BAREMO para cada variable, es decir la las

preguntas utilizadas para cada dimensidn, se tiene:
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Tabla 2.

Dimension — items: Cultura organizacional

VARIABLE DIMENSION ITEMS
Trabajo en equipo 01,02, 03, 04, 05,06,

‘ quip 07, 08, 09
CULTURA 10, 11, 12, 13, 14, 15,

Control de actividades

ORGANIZACIONAL 16, 17

Orientacion hacia los
resultados

18, 19, 20, 21, 22, 23,
24, 25

26, 27, 28, 29, 30, 31,

Sistema abierto 32, 33, 34, 35, 36

Fuente: Cuestionario “Cultura organizacional”

Tabla 3.

Dimensién — items: Clima laboral

VARIABLE

DIMENSION

ITEMS

CLIMA LABORAL

Estructura
Responsabilidad
Recompensa

Apoyo

Conflicto

01, 02, 03, 04, 05
06, 07, 08, 09, 10
11,12, 13, 14, 15, 16
17,18, 19, 20, 21, 22

23, 24, 25, 26, 27, 28,
29, 30, 31, 32

Fuente: Cuestionario “Clima laboral”

Se usoO la Escala de Likert en base a 05 opciones de valoracion, desde nunca

/ muy en desacuerdo hasta siempre / muy de acuerdo, para el analisis matematico

de las respuestas logradas.
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35 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para procesar los datos se aplicd el software estadistico SPSS v. 24,0;
considerando estas técnicas: Las tablas de conteo, los diagramas de barras, el
coeficiente Rho de Spearman puesto que se trata de variables cualitativas, y

regresion lineal simple.

Para el analisis de resultados se efectué en base a cada una de las
dimensiones de las variables, para lo cual se agruparon las respuestas en tres
categorias de igual anchura: Alto, regular y bajo; que permita precisar el nivel que

percibe el personal sobre el comportamiento de la dimensién analizada.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

41 PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.1 Resultados de la variable “Cultura organizacional”

Tabla 4.

Trabajo en equipo

Nivel Frec. Porc.
Regular 54 58,7%

Alto 38 41,3%

Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

El andlisis respectivo hace referencia a la dimension denominada “Trabajo
en equipo”, de donde se encontré que el 58,7% del personal asistencial de la

Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que el nivel de trabajo en
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equipo es regular, mientras que el 41,3% afirma que es de nivel alto. Se efectud un
analisis por item, siendo lo mas destacado que al personal le gusta trabajar en
proyectos donde todos participen, siendo el aspecto de mejora es que la mayoria de
las decisiones que se toman dentro del establecimiento los afectan, por ello deberia

darse una mayor apertura a participar en dichas actividades.
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Porcentaje

41,30%

I
Regular Alto
Trabajo en equipo

Figura 2: Trabajo en equipo

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Tabla 5.

Control de actividades

Nivel Frec. Porc.
Bajo 9 9,8%
Regular 57 62,0%
Alto 26 28,3%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada “Control
de actividades”, de donde se encontrd que el 62,0% del personal asistencial de la

Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que el control de actividades
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que caracteriza al establecimiento es regular, el 28,3% precisa que es de nivel alto,
y el 9,8% que es de nivel bajo. Se efectud un andlisis por item, siendo lo mas
destacado que el personal percibe que el jefe del establecimiento promueve la
coordinacion de actividades antes de hacerlas, siendo el aspecto de mejora es que
el Jefe deberia impulsar y apoyar al personal en la presentacion de proyectos

innovadores conducentes a la mejora del servicio.

29



Porcentaje

Baijo Regular

Control de actividades

Figura 3. Control de actividades

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
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Tabla 6.

Orientacion hacia los resultados

Nivel Frec. Porc.
Bajo 10 10,9%
Regular 56 60,9%
Alto 26 28,3%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada
“Orientacion hacia los resultados”, de donde se encontrd que el 60,9% del personal
asistencial de la Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que la
orientacion hacia los resultados que caracteriza al establecimiento es regular, el
28,3% precisa que es de nivel alto, y el 10,9% que es de nivel bajo. Se efectu6 un
analisis por item, siendo lo méas destacado que se percibe que para alcanzar algln
cargo no es necesario ser muy amigo de los directivos, siendo el aspecto de mejora
el que deberia otorgarse incentivos en base a labores destacadas del personal en

beneficio de la entidad y de los pacientes.
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Porcentaje

Bajo Regular Alto

Orientacion hacia los resultados

Figura 4. Orientacion hacia los resultados

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
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Tabla 7.

Sistema abierto

Nivel Frec. Porc.
Bajo 4 4,3%
Regular 42 45,7%
Alto 46 50,0%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

El andlisis respectivo hace referencia a la dimension denominada “Sistema
abierto”, de donde se encontr6 que el 50,0% del personal asistencial de la Microred
Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que el nivel de sistema abierto que
caracteriza al establecimiento es alto, el 45,7% precisa que es de nivel regular, y el
4,3% que es de nivel bajo. Se efectud un analisis por item, siendo lo méas destacado
que el personal precisa que no se limita a cumplir con sus funciones, sino que
buscan dar mas de ellos para atender a los pacientes, siendo el aspecto de mejora el

que se percibe que se pueden hacer mas cosas para dar una mejor a la ciudadania.
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Figura 5. Sistema abierto

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
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Tabla 8.

Cultura organizacional

Nivel Frec. Porc.
Bajo 4 4,3%
Regular 59 64,1%
Alto 29 31,5%
Total 92 100,0%
Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
Tabla 9.
Cultura organizacional (por dimensiones)
Desviacion
Dimensiones Media estandar
Trabajo en equipo 3,6449 0,40691
Control de actividades 3,4130 0,64267
Orientacion hacia los resultados 3,3451 0,67439
Sistema abierto 3,6185 0,53121

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Después de analizar el comportamiento de cada una de las dimensiones de
la variable 1, se tiene que el personal asistencial de la Microred Cono Sur de la
ciudad de Tacna considera en un 64,1% que la cultura organizacional que los
caracteriza esta en proceso de fortalecimiento, el 31,5% sefiala es fuerte, mientras
que el 4,3% precisa que es débil. Al comparar por dimensiones, la méas destacada

fue el “Trabajo en equipo”, y el focalizado a mejorar fue la “Orientacion hacia los

resultados”.
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Figura 6. Cultura organizacional

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”
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4.1.2 Resultados de la variable “Clima laboral”

Tabla 10.
Estructura
Nivel Frec. Porc.
Bajo 5 5,4%
Regular 55 59,8%
Alto 32 34,8%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada
“Estructura”, de donde se encontr6 que el 59,8% del personal asistencial de la
Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que la estructura que
caracteriza a su establecimiento es regular, el 34,8% precisa que es de nivel alto, y
el 5,4% que es de nivel bajo. Se efectu6 un analisis por item, siendo lo mas
destacado que el personal considera que los objetivos de la entidad estan bien
definidos, siendo el aspecto de mejora el tiempo de demora que involucra atender

los tramites internos.
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Baijo Regular

Estructura

Figura 7. Estructura

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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Tabla 11.

Responsabilidad

Nivel Frec. Porc.
Bajo 3 3,3%
Regular 46 50,0&
Alto 43 46,7%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada
“Responsabilidad”, de donde se encontrd que el 50,0% del personal asistencial de
la Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que la responsabilidad que
caracteriza su accionar es regular, el 46,7% precisa que es de nivel alto, y el 3,3%
que es de nivel bajo. Se efectud un analisis por item, siendo lo méas destacado por
el personal de que son conscientes de lo que esperan de ellos los directivos sobre el
cumplimiento de sus responsabilidades, siendo el aspecto de mejora el empoderar
mas al personal para que tome algunas decisiones necesarias de implementar segun

las circunstancias.
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Bajo Regular
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Figura 8. Responsabilidad

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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Tabla 12.

Recompensa
Nivel Frec. Porc.
Bajo 8 8,7%
Regular 51 55,4%
Alto 33 35,9%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada
“Recompensa”, de donde se encontr6é que el 55,4% del personal asistencial de la
Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que el nivel de recompensa que
recibe de la entidad es regular, el 35,9% precisa que es de nivel alto, y el 8,7% que
es de nivel bajo. Se efectué un analisis por item, siendo lo mas destacado por el
personal que le agrada el cargo y funciones asignadas, puesto que son su vocacion,
siendo el aspecto de mejora que la recompensa y reconocimientos deberia estar

acorde con las tareas desarrolladas.
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Bajo Regular

Recompensa

Figura 9. Recompensa

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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Tabla 13.

Apoyo
Nivel Frec. Porc.
Bajo 11 12,0%
Regular 60 65,2%
Alto 21 22,8%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

El andlisis respectivo hace referencia a la dimension denominada “Apoyo”,
de donde se encontré que el 65,2% del personal asistencial de la Microred Cono
Sur de la ciudad de Tacna considera que el nivel de apoyo que recibe de la entidad
es regular, el 22,8% precisa que es de nivel alto, y el 12,0% que es de nivel bajo.
Se efectud un andlisis por item, siendo lo méas destacado por el personal que
considera que se puede contar con el apoyo de los compafieros de trabajo para las
acciones priorizadas, siendo el aspecto de mejora las caracteristicas de las

instalaciones que permitan dar un mejor servicio a la ciudadania.
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Bajo Regular

Apoyo

Figura 10. Apoyo

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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Tabla 14.

Conflicto
Nivel Frec. Porc.
Bajo 1 1,1%
Regular 56 60,9%
Alto 35 38,0%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

El analisis respectivo hace referencia a la dimension denominada
“Conflicto”, de donde se encontro que el 60,9% del personal asistencial de la
Microred Cono Sur de la ciudad de Tacna considera que el nivel de conflicto que
caracteriza a la entidad es regular, el 38,0% precisa que es de nivel alto, y el 1,1%
que es de nivel bajo. Se efectu6 un analisis por item, siendo lo mas destacado por
el personal su nivel de involucramiento con el alcanzar con eficiencia las tareas
encargadas afines a sus funciones, siendo el aspecto de mejora la existencia de
ciertos favoritismos cuando se actla, debiendo prevalecer el reglamento ante

determinadas situaciones.
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Regular Alto
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Figura 11. Conflicto

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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Tabla 15.

Clima laboral
Nivel Frec. Porc.
Regular 55 59,8%
Alto 37 40,2%
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

Tabla 16.

Clima laboral (por dimensiones)

Desviacion
Dimension Media estandar
Estructura 3,6326 0,62707
Responsabilidad 3,7522 0,58054
Recompensa 3,3859 0,60771
Apoyo 3,2301 0,63565
Conflicto 3,5076 0,48860

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

Después de analizar el comportamiento de cada una de las dimensiones de
la variable 2, se tiene que el personal asistencial de la Microred Cono Sur de la
ciudad de Tacna considera en un 59,8% que el clima laboral que los caracteriza es
de nivel regular, y el 40,2% percibe que es adecuado. Al comparar por dimensiones,
la mas destacada fue la “Responsabilidad”, y el focalizado a mejorar fue el

‘GAPOYOQ’.
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Regular
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Figura 12. Clima laboral

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”
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42 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1 Contraste de las hipdtesis especificas

a) Se tiene que la Hip. Esp. primera logra precisar que “El nivel de cultura

organizacional en la Micro Red Cono Sur de Tacna es bajo”.

Se aplicé el estadistico chi-cuadrado para una muestra, para probar primero

lo siguiente:

Ho: El nivel de cultura organizacional no es diferente en sus categorias.

H1: El nivel de cultura organizacional es diferente en sus categorias.

Tabla 17.
Chi-cuadrado para la hipotesis especifica 1

Estadisticos de prueba

Cultura organizacional

Chi-cuadrado 49 457
Gl 2
Sig. asintética 0,000

Fuente: Cuestionario de “Cultura organizacional”

Se logré un valor de chi-cuadrado de 49,457 (valor de p = 0,000), se aprecia
que el valor de “p” es menor al 5%, ello implica que se procede a rechazar Ho, con
lo cual se tiene que el nivel de cultura organizacional es diferente en sus tres

categorias.
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En base a los resultados de la Tabla 8, se encontré que el personal asistencial
considera en un 64,1% que la cultura organizacional que los caracteriza esta en
proceso de fortalecimiento, el 31,5% sefiala es fuerte, mientras que el 4,3% precisa
que es débil. Por tanto, se procede se rechaza la hipdtesis planteada sobre que el

nivel de cultura de la entidad existente en la Micro Red Cono Sur de Tacna es baja.

b) Se tiene que la Hip. Esp. segunda logra precisar que “El nivel de clima

laboral en la Micro Red Cono Sur de Tacna es bajo”.

Se utiliz6 el estadistico chi-cuadrado para una muestra, para probar primero

lo siguiente:

Ho: El nivel de clima laboral no es diferente en sus categorias.

H1: El nivel de clima laboral es diferente en sus categorias.

Tabla 18.
Chi-cuadrado para la hipotesis especifica 2

Estadisticos de prueba

Clima laboral
Chi-cuadrado 4,522
Gl 1
Sig. Asintdtica 0,041

Fuente: Cuestionario de “Clima laboral”

De donde se obtuvo un valor de chi-cuadrado de 4,522 (valor de p = 0,041),

se aprecia que el valor de “p” es menor al 5%, ello implica que se procede a rechazar
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Ho, con lo cual se tiene que el nivel de clima laboral es diferente en sus tres

categorias.

En base a los resultados de la Tabla 15, se encontré que el personal
asistencial considera en un 59,8% que el clima laboral que los caracteriza es de
nivel regular, y el 40,2% percibe que es adecuado. Por tanto, se rechaza la hipdtesis
planteada sobre que el nivel de clima laboral existente en la Micro Red Cono Sur

de Tacna es bajo.

c) Se tiene que la Hip. Esp. tercera logra precisar que “Las dimensiones de la
cultura organizacional se logran relacionar de forma directa con las
dimensiones del clima laboral Micro Red Cono Sur de Tacna”.

Para dicho analisis de contraste se uso el estadistico de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe relacion entre las dimensiones

Hi: Existe relacién entre las dimensiones
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Tabla 19.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Cultura
organizacional Clima laboral

Cultura organizacional Rho 1 0,769™

p 0,000

n 92 92
Clima laboral Rho 0,769™ 1

p 0,000

n 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Ambos instrumentos

El valor logrado del Rho de Spearman fue r = 0,769 (valor de p = 0,000);
por lo tanto, se procede a rechazar Ho; es decir, hay una relacion directa entre las
dimensiones de la cultura organizacional y las dimensiones del clima laboral en la
Micro Red Cono Sur de Tacna. Por lo tanto, dicha hipdtesis de investigacién no se

rechaza.

4.2.2 Contraste de la hipétesis general

En lo referente a la hipotesis principal de la investigacion fue “La cultura
organizacional logra influir en el clima laboral en la Micro Red Cono Sur de

Tacna”.

Se procedio a utilizar una regresion lineal simple para determinar la influencia;

cuyos resultados son:

Ho: No existe influencia
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Hi: Existe influencia

Tabla 20.

Regresion lineal simple

Coeficientes?

Coefic. no Coefic.
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 25,776 7,593 3,395 0,001
Cultura 0,698 0,061 0,769 11,416 0,000

organizacional

a. Variable dependiente: Clima laboral
Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de t calculado = 11,416 siendo su valor de p =
0,000, de donde se tiene que el valor “p” resulta ser inferior al nivel de significancia
del 5%; ello implica que se procede a rechazar Ho; es decir, existe influencia de la

cultura organizacional sobre el clima laboral en la Micro Red Cono Sur de Tacna.

4.3  DISCUSION DE RESULTADOS

Con respecto a los resultados hallados, se tiene que existe influencia de la
cultura organizacional que caracteriza a la entidad sobre el clima laboral en la Micro

Red Cono Sur de Tacna.

De forma especifica, se encontré que el personal asistencial consideran en
un 64,1% que la cultura organizacional que los caracteriza estd en proceso de
fortalecimiento y es de nivel regular, y solamente el 4,3% precisa que es débil; en

lo que respecta al clima laboral, se encontrd6 que el personal asistencial y
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administrativo considera en un 59,8% que el clima laboral que los caracteriza es de

nivel regular, y el 40,2% considera que es de nivel adecuado.

También se encontro que que hay relacion positiva y muy significativa entre
las dimensiones de la cultura organizacional y las dimensiones del clima de la

entidad Micro Red Cono Sur de Tacna.

Dichos resultados guardan concordancia con (Salazar, 2017) quien concluye
que existe influencia de la cultura organizacional sobre el logro de los objetivos
empresariales; de forma similar con (Tinoco, Quispe, & Beltran, 2014) quienes
concluyen que hay relacién positiva y alta entre la cultura de la entidad y la
satisfaccion por trabajar en la organizacion; por el contrario existe discrepancia con
(Gutiérrez, 2014) quien concluye que no hay influencia de la cultura de la entidad

en la motivacion laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se concluye que existe influencia significtiva (valor de t calculado = 11,416
y valor de p = 0,000) de la cultura organizacional sobre el clima laboral desde la

perspectiva de los trabajadores asistenciales de la Micro Red Cono Sur de Tacna.

Se concluye que el personal asistencial de la Microred Cono Sur de la ciudad
de Tacna considera en un 64,1% que la cultura organizacional que los caracteriza
estad en proceso de fortalecimiento, el 31,5% sefiala es fuerte, mientras que el 4,3%
precisa que es débil. Al comparar por dimensiones, la mas destacada fue el “Trabajo

en equipo”, y el focalizado a mejorar fue la “Orientacion hacia los resultados”.

Se concluye que el personal asistencial de la Microred Cono Sur de la ciudad

de Tacna considera en un 59,8% que el clima laboral que los caracteriza es

55



de nivel regular, y el 40,2% percibe que es adecuado. Al comparar por dimensiones,
la mas destacada fue la “Responsabilidad”, y el focalizado a mejorar fue el

GGApoyo’,.

Se concluye que existe relacion directa (valor de r = 0,769 y p = 0,000) entre
las dimensiones de la cultura organizacional y las dimensiones del clima laboral

Micro Red Cono Sur de Tacna.

52 RECOMENDACIONES

Se recomienda al personal directivo de la Micro Red Cono Sur de Tacna,
fortalecer las siguientes actividades conducentes a fortalecer la cultura
organizacional, lo cual influird de forma significativa en el clima laboral, se tiene:

- Impulsa la planeacion e implementacion de proyectos y/o actividades en
temas de salud, en donde el personal participe de forma activa.

- Priorizar el desarrollo de las coordinaciones necesarias previas con el
personal administrativo y/o asistencial involucrado, antes de ejecutar alguna
actividad que afecte al personal.

- Fortalecer que para acceder a algunos cargos, ascensos, rotaciones, otros,
debe darse en base criterios que obedezcan la meritocracia, por tanto, que
no sea necesario ser amigo de los directivos para alcanzar algunos de estos
objetivos.

- Reconocer el esfuerzo y dedicacion del personal, el cual no se limita a
cumplir con sus funciones solamente, sino que buscan dar mas de ellos para

atender a los pacientes.
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Se sugiere al personal directivo de la Micro Red Cono Sur de Tacna, que para

mejorar el nivel de cultura organizacional que los caracteriza, debe priorizar estas

actividades:

Compartir actividades con sus colaboradores: Es muy importante que por lo
menos una vez al mes, se impulsen el desarrollo de actividades para
compartir entre todos, como alguna cena o reunién deportiva; ello genera la
oportunidad de los colaboradores de hablar de diversos temas y que existan
un mayor acercamiento y confianza.

Reconocer los logros de los colaboradores: Es muy importante enfocarse en
usar el tiempo para el reconocimiento del éxito; ello ayudara a reflexionar
sobre un trabajo bien hecho, también hara sentir a las personas apreciadas y
mejoraré el ambiente en el establecimiento de salud.

Saludar: Es muy importante que el directivo se detenga y salude a sus
colaboradores; ello permite aumentar la camaraderia dentro del

establecimiento de salud, y se volvera en un habito.

Para mejorar el clima laboral los establecimientos de salud de la Micro Red

Cono Sur de Tacna, se recomienda a los directivos lo siguiente: Desarrollar un

conjunto de talleres con los trabajadores, cuya finalidad sea el analisis de la

problematica que atraviesa el local de salud, que permita recoger aportes y

sugerencias de mejora, ello lograra que las personas se sientan consideradas en las

alternativas de proporcionar un mejor servicio a los usuarios, ademas de definir

criterios objetivos que permitan reconocer el esfuerzo destacado del personal.
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Se sugiere al personal directivo de la Micro Red Cono Sur de Tacna, puesto que
existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el clima
laboral, impulse el desarrollo de las siguientes acciones: El directivo debe acercarse
a los colaboradores y ganarse su confianza a través del ejemplo; es prioritario el
compartir con todos y saber escuchar; informarse adecuadamente para saber
afrontar los momentos de crisis, los cuales deben enfrentarse de forma conjunta,
puesto que a las personas le agrada ser tomadas en cuenta; y por Gltimo, fomentar

el respeto ante todo.
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