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Resumen

Esta investigacion se plante6 como objetivo general determinar en qué medida la cultura
organizacional influye en el bienestar laboral del personal médico del area de emergencia
pediatrica del Hospital Nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021. El método elegido
correspondi6 al paradigma cuantitativo, teniendo un nivel explicativo-causal de alcance
descriptivo y con un disefio no experimental. La muestra fue tipo censal conformada por 35
personas que laboran dentro del area de emergencias, entre médicos y enfermeras. Se usaron
dos instrumentos de medicion, los cuales fueron dos cuestionarios, el primero para medir la
cultura organizacional creado por Denison, Haaland y Goelzer (2003) y el segundo para
medir al bienestar laboral creado a partir de los aportes tedricos de Roa (2019). Tales
instrumentos fueron analizados con el coeficiente Alpha de Cronbach, alcanzando un valor
de ,973 para el primer cuestionario y ,764 para el segundo. Los resultados de regresion
logistica ordinal demostraron que la cultura organizacional influia en un 83,6% sobre el
bienestar laboral, con un nivel de significancia menor a 0,05. Asimismo, se hall6 influencia
relevante entre la implicancia, consistencia, adaptabilidad y mision organizacional sobre el

bienestar laboral.

Palabras clave: Cultura organizacional, bienestar laboral, implicancia, consistencia,

adaptabilidad, mision.



Abstract

The general objective of this research was to determine to what extent organizational culture
influences the occupational well-being of medical personnel in the pediatric emergency area
of the Madre Nifio San Bartolomé National Hospital, 2021. The method chosen corresponded
to the quantitative paradigm, having an explanatory level- causal of descriptive scope and
with a non-experimental design. The sample was census type made up of 35 people who
work in the emergency area, including doctors and nurses. Two measurement instruments
were used, which were two questionnaires, the first to measure the organizational culture
created by Denison, Haaland and Goelzer (2003) and the second to measure labor well-being
created from the theoretical contributions of Blanch, Sahagtin, Quarry and Cervantes (2010).
Such instruments were analyzed with Cronbach's Alpha coefficient, reaching a value of .973
for the first questionnaire and .764 for the second. The ordinal logistic regression results
showed that organizational culture influenced 83.6% of labor well-being, with a significance
level of less than 0.05. Likewise, a relevant influence was found between the implication,

consistency, adaptability and organizational mission on labor well-being.

Keywords: Organizational culture, labor well-being, implication, consistency,

adaptability, mission.
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I INTRODUCCION

1.1 Descripcion y formulacion del problema

A nivel internacional, las organizaciones estan experimentando cambios producto de
las nuevas demandas y nuevas tendencias del mercado, lo que hace que éstas adapten su
estrategia de desarrollo y supervivencia bajo factores de sostenibilidad e innovacion. Sin
embargo, sin importar el rubro, las organizaciones no solo basan su potencial en el producto
que entregan o en el servicio que brindan, hay un aspecto primordial que hace que toda
organizacion o institucion publica o privada sea considerada como una organizacion del
futuro y saludable como bien ya lo describia Salanova (2008), ahora se trata de poner un
especial cuidado y atencion al potencial humano. En ese sentido, se enmarca la cultura

organizacional y el bienestar laboral.

La cultura organizacional crea la atmosfera donde el grupo de colaboradores
interactiian para cumplir con la mision de la empresa y satisfacer sus necesidades personales,
de ello nace su bienestar laboral dentro del espacio al cual aceptan pertenecer y por el cual
deciden comprometerse y alinearse con los principios, valores y objetivos de la empresa. Para
Carrillo (2016) los cambios externos como la tecnologizacion, presupuesto estatal y
conflictos sociales han sido una pieza clave para generar cambios dentro de la cultura
organizacional de cualquier empresa, sobre todo en instituciones orientadas al servicio de la
salud y las cuales, son las que presentan mayores niveles de problemas internos como son la
escasez de insumos médicos, equipos médicos obsoletos y déficit presupuestal, como los mas
sobresalientes (Espinoza et al., 2020). Por ejemplo, en los ultimos afos, Espafia ha aflorado

diversas problemadticas en torno al ambito laboral de un hospital como, la inestabilidad
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laboral, problemas entre los mismos compaiieros e incapacidad en la adaptacion y presion al
trabajo, que han terminado por comprometer negativamente la atencion a los pacientes
(Blanch, 2014) y se suma a esto la recesion politica, econdmica y tecnologica debido a la
crisis ocasionada por la COVID 19, ya que esta situacion ha obligado a las instituciones
publicas a tomar decisiones que ponen en riesgo los derechos de los médicos. Por eso, de
acuerdo con esta coyuntura, el estado espanol, tienen dos opciones, la primera es endeudarse

y la segunda es recortar el gasto publico (Benavides et al., 2020).

A nivel nacional, se podria decir que la cultura organizacional que rige a los hospitales
publicos en el Pert, ha esquivado la mirada a las necesidades del personal médico y con ello,
al bienestar laboral. En cuestion a la salud mental y emocional, las ultimas investigaciones
realizadas en Perti demuestran el miedo que sienten médicos y enfermeros (as) ante las
condiciones laborales que actualmente tienen los hospitales, y mas en una coyuntura de
pandemia, siendo la falta de proteccion del personal, la demanda de pacientes asi como los
sentimientos y las emociones experimentadas, las que han generado estrés en el personal

médico, aunque mas en mujeres segun las estadisticas (Becerra et al., 2021).

A estos problemas, se les suman factores de tipo econdmico que han sido dejado de
lado por las autoridades encargadas de gestionar al sector salud, un claro ejemplo fue la
huelga indefinida propiciada por los profesionales del Hospital San Bartolomé en Lima,
ocurrido en mayo del 2014 (El Comercio, 2014), con motivo de que el gobierno pueda
incrementar el sueldo a sus trabajadores, es decir querian la modificacion de la escala salarial.
Asimismo, se inici6 otra huelga en el afio 2017 por los mismos motivos, y ademas exigian
que se pague el monto de la deuda del Sistema Integral de Salud (SIS) y den a conocer el

presupuesto que se le estd otorgando al sector de salud e instituciones de salud a cargo, como
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lo es el Hospital San Bartolomé (Canal N, 2017). Estos ejemplos evidencian un problema en

torno a la cultura organizacional y al bienestar laboral.

En adicion a lo mencionado, también se habla de un incremento en la presion laboral
de los médicos por las modificaciones que sean dado en las instituciones hospitalarias, como
el aumento de los pacientes, a quienes se les debe atender con mayor rapidez, la sobrecarga
anivel mental y emocional, ademas de los procesos de adquisicion de herramientas e insumos
para tratar al paciente, los cuales se han convertido en burocraticos, y terminan por limitar y

retrasan la labor de los especialistas en medicina (Lopez, 2012).

Dentro de este contexto organizacional, es importante contar con informacion
actualizada sobre las formas de medir la cultura organizacional, la cual brinde a la gerencia
una herramienta para la toma de decisiones (Carrillo, 2016), y asi evitar los hechos ocurridos
como en el 2014 y el 2017. El sistema sanitario en el Peru y, sobre todo, lo que ocurre dentro
del hospital San Bartolomé, se ha vuelto muy complejo, ya sea por la situacion pandémica
en la que se vivio o también por la presion asistencial que puede estar teniendo algin efecto

negativo en el quehacer profesional sanitario.

Con base a lo descrito en torno a la realidad situacional del hospital nacional Madre

Nifio San Bartolomé, es como se formula el problema de investigacion:

Problema general:

- (En qué medida la cultura organizacional influye en el bienestar laboral del personal
médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San

Bartolomé, 20217
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Problemas especificos:

- (En qué medida la implicacion organizacional influye en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021?

- (En qué medida la consistencia organizacional influye en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021?

- (En qué medida la adaptabilidad organizacional influye en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021?

- ¢(En qué medida la misioén organizacional influye en el bienestar laboral del personal
médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San
Bartolomé, 2021?

1.2 Antecedentes

Se presentan las investigaciones previas tanto nacionales como internacionales que se
han realizado respecto a las variables en estudio. Esta revision académica ayuda a tener
argumentos tedricos y practicos validos sobre lo que ya se ha estudiado del tema; asi como
conocer el estado actual del problema en cuestion; y con ello, manejar un flujo logico del

desarrollo de la investigacion.

Diversos estudios han permitido tener un acercamiento sobre la cultura organizacional
y su influencia en el bienestar laboral, manifestando mediante sus investigaciones no solo el
grado de importancia que tiene la cultura organizacional para el estimular el bienestar en los

trabajadores con su centro de trabajo, sino también, los factores que mas han incidido en ello.
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Como antecedentes a nivel nacional se tiene a:

Ortiz et al. (2021), realizaron un estudio con el objetivo de conocer la relacion que
existia entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en un centro de salud ubicado en
Huanuco. La metodologia se llevo a cabo bajo el enfoque cuantitativo de nivel correlacional.
Los instrumentos de medicion fueron dos cuestionarios con preguntas cerradas, los cuales
fueron administrados mediante la técnica de la entrevista. La muestra estuvo conformada por
60 trabajadores de un centro de salud, los cuales fueron elegidos mediante un muestreo no
probabilistico y por conveniencia. Los resultados mads resaltantes arrojaron que entre la
cultura organizacional y el bienestar laboral habia una correlacion significativa, teniendo P
un valor de 0,000; ademds de evidenciar que la cultura organizacional se relaciona
directamente con la interrelacion con el jefe, las oportunidades e incentivos que se brindan
al personal y el ambiente de trabajo. Concluyendo en la importancia que tiene el crear una
cultura organizacional fuerte que promueva el bienestar entre los colaboradores, ya que su
impacto es directo no solo en el personal; sino también, en los objetivos que persiga la
institucidn tanto en el servicio de salud que ofrecen, como el compromiso por mejorar en la

atencion.

También se encuentra Salas (2018), quien presentd una investigacion acerca del
impacto de la cultura organizacional en el bienestar laboral, para lo cual se formulé como
objetivo determinar la relacion entre las variables mencionadas respecto a un grupo de
trabajadores de una empresa de transportes. se bas6 en un enfoque mixto, utilizando
herramientas de medicion de tipo cualitativas como fue la realizacién de dos entrevistas a
personal gerencial diversas empresas de transportes ubicadas en Lima Metropolitana. Como

herramienta de tipo cuantitativa, se administraron 46 cuestionarios por correo electronico.
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Entre los principales resultados, se determind que la cultura organizacional impacta
positivamente en el bienestar laboral de los trabajadores (rho= 0, 723 y P= 0,00); de igual
forma, las dimensiones como cumplimiento del trabajo, el profesionalismo, los procesos de
resultados y el cumplimiento de las normas influyen significativamente en el bienestar

laboral.

Seguido, se tiene a Alarcon y Cubas (2019), quien, en su tesis sobre cultura
organizacional y bienestar laboral, tuvieron como objetivo identificar posible relacion
existente entre las variables mencionadas. Para ello, aplico el enfoque cuantitativo con un
alcance descriptivo y de nivel correlacional, donde se consideré como instrumento de
medicion de las variables a dos cuestionarios estandarizados con cinco opciones de respuesta.
La muestra estuvo conformada por 313 trabajadores, elegidos por medio del muestreo
aleatorio simple. Los resultados a los que llegaron los autores fue que existia una relacion
bastante significativa entre la cultura organizacional y el bienestar laboral (r=0, 814 y P=0,
001), también qué factores como la posicion del empleado frente al trabajo que se le asigna
y el normativismo son determinantes para favorecer o no al bienestar laboral y con ello,

impactar positiva o negativamente en el rendimiento de la empresa.

Los antecedentes a nivel internacional son:

Vargas y Flores (2019), desarrollaron una investigacion sobre la cultura organizacional
y satisfaccion laboral, teniendo como objetivo determinar el valor predictor de la cultura
organizacional y de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral en un grupo de
bibliotecarios. La investigacion se rigio bajo el paradigma cuantitativo de nivel explicativo —
causal. Los instrumentos de medicion fueron dos cuestionarios estandarizados; para cultura

organizacional se aplico el instrumento propuesto por Denison y para la satisfaccion laboral
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se utilizd el de Minnesota. Los resultados demostraron que os factores de la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempeiio son
Responsabilidad/calidad; Actitud de servicio; Comunicacion; Trabajo en equipo y Proteccion
al medio ambiente. Llegando a la conclusion de que la cultura organizacional esta mas
caracterizada por la mision, siendo comprendida como un sentido claro de propdsito, y por
el involucramiento, que se concreta en el empoderamiento de la gente, la construccion

personal alrededor de los equipos y el desarrollo de la capacidad humana.

Por otro lado, Castell (2018); realizé un trabajo de investigacion donde se planteé como
objetivo demostrar qué factores intervienen en la construccion de la cultura organizacional
dentro de una empresa, y qué relacion tiene esto con el bienestar laboral. La metodologia se
rige dentro de un enfoque mixto de tipo tedrico, donde se utilizaron herramientas de medicion
tanto cualitativas como cuantitativas; cabe decir, revision tedrica descriptiva de las variables
en mencion y uso de un cuestionario propuesto por la misma autora para medir la cultura
organizacional, dicho cuestionario constdé de cinco opciones de respuesta con base al
escalamiento de Likert. Los datos fueron procesados mediante la revision documental; la
tabulacion en tablas de frecuencias y analisis de correlacion, dando como resultado que la
cultura organizacion es flexible y adaptable seglin el tiempo, los intereses, proyecciones y
valores de los encargados de establecerla y de democratizarla entre todos los colaboradores;
ademas, se evidencié que cada persona al tener su propia cultura traida de su ambiente
externo, puede facilmente adherirse a la cultura de la organizacion mientras exista empatia y
concordancia de aspiraciones. Concluye en que existe una relacion directa entre la cultura,
clima organizacional y desempefio laboral, siendo estos aspectos relevantes para ser

considerados en la toma de decisiones.
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1.3 Objetivos
Objetivo general
- Determinar si la cultura organizacional influye en el bienestar laboral del personal

médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San

Bartolomé¢, 2021

Objetivos especificos

- Determinar en qué medida la implicacion organizacional influye en el bienestar
laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional
Madre Nifio San Bartolomé, 2021.

- Determinar en qué medida la consistencia organizacional influye en el bienestar
laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional
Madre Nifio San Bartolomé, 2021.

- Determinar en qué medida la adaptabilidad organizacional influye en el bienestar
laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional
Madre Nifio San Bartolomé, 2021.

- Determinar en qué medida la mision organizacional influye en el bienestar laboral del
personal médico del 4rea de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio

San Bartolomé, 2021.

1.4 Justificacion

Desde la perspectiva teodrica, esta investigacion ayud6 a reforzar tedricamente los
conocimientos respecto a la variable cultura organizacional y bienestar laboral estudiando

cada una de sus dimensiones, desde un enfoque cuantitativo.
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En un sentido practico, la investigacion abrié un abanico de informacion acerca de la
cultura organizacional y bienestar laboral del personal médico del hospital San Bartolomé,
con lo cual a la fecha no se cuenta. En tal sentido, los resultados que se obtuvieron fueron
informacion valiosa para la toma de decisiones a nivel directivo y para el area de recursos

humanos.

A nivel metodologico, se han utilizados instrumentos internacionalmente validados
cuya aplicacion en esta investigacion, confirma su pertinencia y confiabilidad, por lo que

puede ser usado por otros investigadores.

Este estudio justifica su realizacion en la importancia que tiene el conocer la cultura
organizacional que se gesta dentro de un establecimiento de salud publico, el cual muchas
veces no toma la seriedad ni importancia que deberia, ya que no representa un asunto
primordial para los directivos o gerentes de recursos humanos, ademas es vital conocer otros
aspectos también sustanciales del personal médico, como es su bienestar laboral entendido
como un valor fundamental y una aspiracion no solo para prestar un servicio de vocacion
sino también, como un derecho a sentirse bien en su centro de labores y evitar que se
presenten factores de riesgo como podria ser la sobrecarga laboral, la insatisfaccion laboral

o el estrés.

1.5 Hipotesis

Hipdotesis general

- La cultura organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio

San Bartolomé, 2021.
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Hipotesis especificas

La implicacion organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

La consistencia organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

La adaptabilidad organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

La mision organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio

San Bartolomé, 2021.



20

II. MARCO TEORICO

2.1  Bases teoricas sobre el tema de investigacion

2.1.1 Cultura organizacional

Dentro de las concepciones mdas generalizadas sobre lo que es la cultura
organizacional se encuentra lo planteado por Maldonado (2017) quien sostuvo que se trata
de un conjunto de patrones de comportamiento, valores, objetivos, normas y principios que
son asimilados y compartidos por todo el grupo de trabajadores dentro de una organizacion.
En la misma linea, Jaime y Araujo (2013) también involucran a los valores y creencias como
parte de la cultura organizacional, asumiéndolas como presunciones profundamente
arraigadas a un grupo de personas que comparten intereses en comun. En suma, Denison et
al. (2003) ya asociaban a la cultura organizacional como un elemento primordial en el cual
se basa el sistema gerencial que toda organizacion. Dicho esto, la cultura organizacional va
mas alld de ser el armazon que sostiene a cualquier empresa; se convierte en el cimiento de
la misién y vision, ya que como afirmaba Carrillo (2016) toda empresa siempre ha de estar
cambiando su cultura organizacional acorde a las exigencias innovadores del mercado y a los

factores externos que asi lo demanden.

Es importante entender que el estudio y analisis de la cultura organizacional permite
saber como se esta conduciendo una empresa, ademas de conocer sobre la perspectiva y
conducta que asumen sus colaboradores (Cujar et al., 2013). Esto conlleva a no ver a la
cultura organizacional como una sugerencia popularizada dentro de las ciencias
administrativas; sino mas bien, como un componente que muchas veces es soslayado y poco

atendido a nivel gerencial. Aun cuando establecer una definicion sobre cultura organizacional
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parezca ser unica, Denison et al. (2003) lo dimensionan dentro de cuatro rasgos culturales,

los cuales han sido considerados en esta investigacion:

Implicacién: los miembros de una organizacion se sienten comprometidos con la
organizacion, sean del nivel jerarquico que sean. Aqui se asume un sentimiento de:
empoderamiento, el cual permite sentirse parte de las decisiones que se toma, de las opiniones
que se dan, existe iniciativa y capacidad para orientar el trabajo propio. Trabajo en equipo,
resumido en la colaboracion de los miembros para lograr objetivos en comun. Desarrollo de
capacidades, donde para mantener competitividad y lograr avances significativos; la empresa

invierte en fortalecer las habilidades y capacidades del capital humano (Bonavia et al., 2010).

Consistencia: referida a la estabilidad de la cultura organizacion y a la integracion que
existe entre sus participantes. La vision a mediano o largo plazo de la organizacion es
compartida y, ademas, hay conformidad ain con divergencias en las opiniones. Los
indicadores de que exista consistencia dentro de la organizacion son: (a) los valores centrales,
los cuales aporten identidad y expectativas reales, (b) El acuerdo, donde existe la capacidad
de llegar a acuerdos y el de saber manejar las diferencias sin que esto afecte el logro de los
objetivos, (¢) coordinacion e integracion, se refiere a que en las empresas existen las fronteras
departamentales u organizacionales pero eso no es un impedimento para trabajar en grupo y

alcanzar las metas en comun (Bonavia et al., 2010)

Adaptabilidad: las organizaciones se adaptan facilmente a lo exigido por el entorno,
lo cual les facilita el crecimiento y productividad. La adaptabilidad favorece el aprendizaje y
libera de errores a los mandos jerarquicos, porque se basan en su experiencia y en sus clientes,
para hacer cambios (Bonavia et al., 2010) Esto es medido a través de: (a) orientacion al

cambio, existe una reaccion rapida a las nuevas demandas; se anticipa e innova.
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(b)orientacion al cliente, aqui existe un analisis del consumidor donde prevalece la necesidad
de satisfacer sus necesidades y anticiparse a otras futuras, (c) aprendizaje organizativo, donde
las sefiales del entorno se aparecen como una oportunidad para mejorar e innovar en el

mercado; esto a su vez, le ayuda a crecer y a desarrollar su capacidad operativa.

Mision: se presenta como el rasgo cultural mas relevante, ya que toda organizacion
debe conocer su norte; es decir, a donde se dirige. La direccion asertiva y planificada da paso
a la determinacion de objetivos estratégicos alcanzables y reales los cuales son fomentados
y democratizados por lideres capaces de crear una cultura organizacional acorde a la mision.
Esta dimension estd compuesta por: (a) direccidon y propositos estratégicos, es el
establecimiento de propdsitos claros con su debido proceso o modo de lograrse a fin de que
todos los colaboradores ayuden a su logro, (b) metas y objetivos: éstos acompafian a su
quehacer laboral de los participantes, proporcionando direccidn clara y precisa de su trabajo,
(c) vision: es una guia a futuro, donde los participantes comparten una idea en comun para

ser reconocidos en el futuro (Bonavia et al., 2010).

La importancia de que exista una cultura organizacional se centra en su valor como
parte de un sistema social, y que ésta pueda brindar un asertivo desarrollo organizacional
donde la interaccion individuo-organizacion responda a criterios de bienestar laboral,
autorrealizacion y promocion de los objetivos (Maldonado, 2017) sobre todo en aquellas que

estan dentro del sector sanitario.

2.1.2 Bienestar Laboral

A nivel organizacional, el bienestar laboral ha temado especial énfasis desde que la

productividad y desarrollo organizativo empez6 a enfocarse en el capital humano y no tanto
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en los procesos o recursos. La generacion del bienestar laboral como factor fundamental
dentro de una organizacion es el que favorece la relacion entre motivacion y compromiso
(San Roman, 2021) de modo tal, que esto sea evidenciado en aspectos como la productividad
y desempeiio de los colaboradores. Betancourt et al. (2017) afirmaban que el bienestar, en un
sentido general, se aludia a un estado humano de capacidad y posibilidad para llevar una vida
que se valore, que conlleve a la libertad de decision y libertad de accionar. Sin embargo,
cuando una organizacion solo es vista por su nivel de productividad y se centra en aspectos
como la implementacion de herramientas tecnoldgicas, la rapidez para crear un producto, el
ahorro de recursos, los procesos agilizados, etc., hacen que se pierda el interés por promover
el bienestar laboral, por tanto, no se ofrece seguridad ni tranquilidad al colaborador. Es
importante que tanto el ambiente fisico como el ambiente social dentro de una organizacién
coadyuven a que el quehacer laboral sea ameno y propicie el logro de los objetivos de manera

sana.

Autores como Calderén (2016) y Blanch (2005); han relacionado al bienestar laboral
con la salud mental y su implicancia con las relaciones sociales dentro de un contexto
organizativo determinado. El bienestar laboral se presenta como un factor sociocultural de la
organizacion (Calderén, 2016) el cual no puede ser soslayado si se quiere crear un entorno
de trabajo efectivo. Para Roa (2019) el bienestar laboral estd conformado por dos aspectos

importantes:

A. Condiciones objetivas: al cual pertenecen el medio fisico como escenario para el
desarrollo de la actividad laboral, asimismo el medio tecnoldgico, relacionado al uso

de recursos, también esta el ambiente contractual, que tiene que ver con la
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remuneracion por el trabajo realizado, y, por ultimo, el ambiente productivo, el cual
responde a los horarios establecidos y su influencia en el desenvolvimiento laboral.
B. Condiciones subjetivas: basadas en la esfera personal la cual puede afectar su
rendimiento laboral y calidad de vida; también se habla del factor motivacional que
se relaciona con la percepcion de desarrollo profesional que tienen los colaboradores
del trabajo que realiza. Aqui ademas aparece la eficiencia del trabajo en equipo y su
formacion dentro de parametro de productividad y eficiencia para alcanzar los
resultados. Por tltimo, se considera dentro de la condicidn subjetiva a los beneficios;

dando paso al compromiso, identidad y ansias de mejorar en el quehacer laboral.

Por otro lado, Blanch (2005) enmarca al bienestar laboral dentro de dos dimensiones
para su identificacion y estudio, estas fueron: bienestar psicosocial y efectos colaterales. el
bienestar psicosocial implica los afectos, las competencias y las expectativas; por su parte,
los efectos colaterales implican la somatizacion, el agotamiento y la alienacion. Lo
presentado por Blanch, fue adaptiandose cada vez mas a una revision literaria exhaustiva
sobre bienestar laboral, para que pueda ser un instrumento confiable de ser aplicado en

universidades y hospitales.

Las buenas practicas organizacionales enfocadas en generar bienestar entre sus
trabajadores se lograr a través de un trabajo constante por parte de la gerencia o direccion,
tal como lo mencionan Garrosa y Carmona (como se citd en Yafiez, 2018 ) es asi que para
estos autores, existen factores que determinantes del bienestar laboral, los cuales son: contar
con una cultura organizacional sana, como ya lo mencionaba Salanova (2008) saludable, esto
se sustenta en que no solo deben existir y compartirse valores, regla o principios, sino que

estos deben ser éticos y deben ser capaz de contagiar emociones saludables o positivas.
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También esta el clima laboral, relacionado al entorno amistoso y agradable que debe haber
en el trabajo, basado en el compaferismo, respeto y ayuda mutua. Clarificacion de roles:
visto como la distribucion justa y equitativa del trabajo encargado, lo cual brinda la sensacioén
de control y manejo claro del trabajo por parte del trabajador. Liderazgo: unificacion de los
esfuerzos mediante un guia capaz de entender situaciones, manejar conflictos, orientar la
labor de los trabajadores y, sobre todo, cultiva la comunicacion fluida y clima organizacional

saludable dentro de la organizacion.

Sigue, apoyo social por parte de la organizacion: mejora los sentimientos de
cooperativismo entre compafieros y entre lineas jerarquicas, dando lugar a las relaciones
interpersonales sanas (Arrieta et al., 2019). Participacion: intervencidon constante y positiva
de los trabajadores, los cuales se ven inmersos en la toma de decisiones, alternativas de
solucion, y en la comunicacion multidireccionada dentro de la organizacion. Desarrollo
personal: contribuye al mejoramiento de las capacidades personales y profesionales, ademas

del interés por aprovechar nuevas oportunidades y colaborar con el logro de los objetivos.

Estudios como los de Blanch (2005) y Salanova (2008); han servido de guia para
orientar y dar una nueva mirada al bienestar laboral dentro de las organizaciones, todo ello
encaminado al logro de objetivos organizacionales. Alun con esto, habria que preguntarse
cuan efectivos han sido los planteamientos para contribuir a las mejoras internas en todos los
ambientes de trabajo, sobretodo, porque el enfoque del mismo ha cambiado. Prevalece hoy
el bienestar laboral que se relaciona directamente sobre el nivel de satisfaccion que se
encuentra en el propio ambiente de trabajo, que sirve para contribuir en el desarrollo y

crecimiento sostenido de cualquier organizacion y de este depende el logro de metas.



26

Los factores externos e internos, como las leyes laborales, normas establecidas por el
gobierno, asi como el lugar y espacios de trabajo, las politicas y cultura empresariales, la
direccién y comunicacion con todos los colaboradores, en especial con los de area operativa,
y las posibilidades de crecimiento profesional, deben estar estratégicamente disefiados no
solo para asegurar la productividad en la empresa; sino también, para alcanzar ese nivel
superior en cuanto a la aspiracion del bienestar humano se refiere, pues no solo es una tarea
de los gobiernos el de fomentar el bienestar social; sino también, involucra a todas las
instituciones privadas o publicas, independientemente de los grupos de interés a los que
representen, porque el mejor uso de las habilidades y capacidades de todos los miembros de
la organizacion, en un plano mas amplio, contribuirda a mejorar la calidad de vida de las

personas en general (Arrieta et. al, 2019).
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. METODO

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, porque se toma una situacion concreta para ser
estudiada y obtener resultados inmediatos que conlleven a contrastar la teoria con la realidad

(Herndndez y Mendoza, 2018).

A su vez, se desarrolld bajo el paradigma cuantitativo, ya que las variables fueron
medidas en escala ordinal y el proceso de elaboracion de este estudio, sigui6 una estructura
determinada, donde al llegar al procesamiento de datos, se recurri6 a la estadistica para
conocer los resultados obtenidos y dar respuesta a las hipotesis planteadas. Cabe resaltar que
para Herndndez y Mendoza (2018) el proceso cuantitativo en una investigacion se basa en la
rigurosidad de las secuencias que se debe seguir y en los medios estadisticos que se apliquen

para llegar a las conclusiones.

El alcance de la investigacion fue el explicativo-causal, ya que se describid y explico
el grado de asociacion entre dos variables (Hernandez et al., 2014). Para este caso, se tiene
como variable predictora a la cultura organizacional y como variable dependiente o respuesta

al bienestar laboral.

3.2 Ambito temporal y espacial

La investigacion a nivel de proyecto se llevo a cabo dentro del periodo marzo del afio
2021 a noviembre del afio 2021. En cuanto a la delimitacion espacial, este se realizo dentro
del 4rea de emergencia pediatrica del Hospital Nacional Madre Nifio San Bartolomé, ubicado

en el Cercado de Lima, dentro de la provincia de Lima; departamento de Lima.
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3.3 Variables

Eje X < > EjeY
Variable predictora Variable respuesta
“Cultura organizacional” “Bienestar laboral”

Definicion conceptual:

Cultura organizacional: Segun refiere Denison et al. (2003) la cultura organizacional son los
valores, las creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos del

sistema gerencial de una organizacion.
Dimensiones: Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad y Misioén

Bienestar laboral: Segun lo afirma Blanch (2005), el bienestar laboral es el nivel de placer
que tiene la persona por la actual experiencia en su ambiente de trabajo y las expectativas

percibidas.

Dimensiones: Condiciones objetivas y condiciones subjetivas



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional
La cultura Para la recoleccion Implicacion Empowerment
organizacional de datos de esta Trabajo en equipo  Qrdinal
son los valores,  variable, se recurrira Desarrollo de
las creencias y a la revision capacidades
los principios bibliografica de Consistencia Valores centrales _
—_ fundamentales fuentes primarias. Acuerdo 1= Completamente en
g que F:opstituyen Ademé§, se Coordinacién e desacuerdo
.g 19s cimientos dpl ’ empleara una integracion
S sistema gerencial  técnica cuantitativa, Adaptabilidad Orientacion al 2= En desacuerdo
‘= de.una. el cual esta cambio
g organizacion. representado en un Orientacion al 3= De acuerdo
= (Denison et al., instrumento de cliente
< 2003). medicion llamado 4= Bastante de acuerdo
E cuestionario que Aprendizaje
§ contiene 60 items, organizativo
@) con escala miltiple Misién Direccién y 5= Completamente de
de respuesta. propositos
(Hernandez et al, estratégicos acuerdo
2014) Metas y objetivos
Vision
El bienestar Asimismo, se Condiciones Ambiente
laboral es el recurrira a la objetivas Ordinal
nivel de placer revision Competencias
que tiene la bibliografica de I =Nunca
. . 2= Algunas veces
persona por la fuentes primarias. Y 3 = Siempre
- actual también, se usara
& experiencia en su una técnica o
_g ambiente de cuantitativa para la Posibilidades de
S trabajo y las recoleccion de desarrollo
= expectativas datos, el cual esta .. -
> percibidas representado en un Con‘?“’?ones Pertenencia Ordinal
g Blanch (2005). instrumento de subjetivas . rama
2 medicion llamado Valoracién 1 = Nunca
o cuestionario que 2= Algunas veces
contiene 25 items, . 3 = Siempre
Ambiente

con 3 opciones de
respuestas
(Hernandez et al,
2014)

Nota: Operacionalizacion

basado en los

instrumentos estandarizados

de la cultura

organizacional propuesta por Denison, Haaland y Goelzer (2003) y los aportes teoricos de

Roa (2019).
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3.4 Poblacion y muestra

En este punto, segiin lo argumentado por Hernandez et al. (2014); la poblacion es el
objeto con caracteristicas particulares y similares en el que se basa la investigacion, del cual
demds se extrae informacion sustancial para responder al problema de investigacion
formulado. En tal sentido, la poblacion de esta investigacién estuvo conformada por 35
profesionales de la salud, encontrandose divididos entre 23 enfermeros (as) y 12 médicos

residentes.

Tabla 2

Poblacion de estudio

Profesionales de la salud Cantidad
Enfermeros (as) 23
Meédicos residentes 12
Total 35

Nota: Elaboracion propia.
Muestra:

Considerando los lineamientos metodologicos de Hernandez et al. (2014) en el que
afirman que cuando se trata de una poblacion finita y menor a 50 individuos, la poblacién
total pasa a ser considerada como la muestra representativa; lo que se conoce como muestra
tipo censal. Dicho esto, el total de la poblacion (35 profesionales de la salud) pasaron a ser

la muestra de este estudio.
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3.5 Instrumentos

Los instrumentos son los medios por el cual el investigador obtiene informacion de
su muestra de estudio (Uribe, 2003). Para este caso, los instrumentos considerados fueron
dos cuestionarios estandarizados y debidamente estructurados con preguntas cerradas y con

opciones de respuestas; ambos fueron suministrados por medio de formularios de Google.

El primero fue para la variable cultura organizacional, propuesto por Denison et al.

(2003) y consta de 60 items.

El segundo cuestionario fue para el bienestar laboral, este ha sido adaptado segtn lo
formulado por Roa (2019) el cual consta de dos dimensiones principales como son:

condiciones objetivas y condiciones subjetivas, sumando un total de 25 items.

A continuacion, se detalla la ficha técnica de cada cuestionario:

Cuestionario 1: Cultura organizacional

Autores: Denison et al. (2003)

Titulo: Instrumento para medir la cultura organizacional en organizaciones

Nro de items: 60

Duracion: 15 minutos

Opcion de respuesta: Escalamiento de Likert

- 1= Completamente en desacuerdo
- 2= En desacuerdo

- 3= De acuerdo
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- 4= Bastante de acuerdo

- 5= Completamente de acuerdo

Cuestionario 2: Bienestar laboral

Autores: Adaptado a partir de lo formulado por Roa (2019)

Titulo: Cuestionario de bienestar laboral

Nro de items: 25

Duracidn: 15 minutos

Opcidn de respuesta:

Opcidn de respuesta: Escalamiento de Likert

1= Nunca

2= Algunas veces

3= Siempre

Técnica

Los cuestionarios se aplicaron bajo la técnica de la encuesta.

Nivel de fiabilidad

Al tratarse de cuestionarios estandarizados, cada uno tiene un nivel de fiabilidad
comprobado. Para el cuestionario 1 de la variable cultural organizacional, el nivel de
fiabilidad obtenido mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach fue de 0,967 (Bonavia et
al., 2010) mientras que, para el cuestionario sobre bienestar laboral, el nivel de fiabilidad fue

de 0,764.
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3.6 Procedimientos

Se procedi6 a revisar toda la informacion tedrica respecto a las variables cultura
organizacional y bienestar laboral. Entre los medios de primera fuente estan: libros
electrénicos y fisicos, revistas cientificas y articulos indexados. Siguiendo, se solicitdé un
permiso especial al Hospital Nacional San Bartolomé para la realizacion del proyecto de
investigacion y posteriormente, para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de

datos.

Luego, contando con una base de datos de la muestra representativa proporcionada
por el informante asignado por el hospital, se envi6 un correo electronico al personal médico
y enfermeras (os) solicitdndoles su participacion en las encuestas y explicando los fines
académicos que se buscaba con este estudio. Con contdé con la aprobacion de los 35

profesionales de la salud del 4rea de emergencia pediatrica del hospital San Bartolomé.

3.7 Analisis de datos

Los datos obtenidos fueron procesados mediante el programa estadistico Statistical
Package for Social Sciences — SPSS; en cual se analizaron los resultados descriptivos e
inferenciales. Como parte del andlisis descriptivo, se obtuvieron las tablas de frecuencia, asi
como los graficos de barras resultantes de los cuestionarios. Por otro lado, como anélisis
inferencial, se aplicod la prueba de normalidad Shapiro Wilk, por tratarse de una muestra
menor a 50 individuos, para conocer la distribucion de los datos y con ello, aplicar la prueba
de regresion logistica ordinal, para hallar el grado de influencia de la variable predictora en

la variable respuesta.
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3.8 Consideraciones éticas

Tal como lo demanda la Universidad Nacional Federico Villarreal, el desarrollo de este
trabajo académico sigue los lineamientos planteados en el Reglamento General de Grados y
Titulos; ademas, respetando la autoria de otros investigadores en los aportes teoricos
considerados en este estudio, se cumple con citarlos y referenciarlos de acuerdo a la
normativa de la American Psychological Association. Asimismo, se respeta los criterios de
confidencialidad y veracidad en la informacion brindada por la muestra representativa para

los fines académicos que esta tesis persiguio.
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IV.  RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
Tabla 3

Variable Cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 14 40,0 40,0 40,0
Medio 10 28,6 28,6 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 1

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la variable cultura organizacional

Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Tal como se visualiza en la tabla 3 y figura 1, el 40% del personal médico encuestado
consider6 que la cultura organizacional se hallaba en un nivel bajo, mientras que para el 31%

este estaba en un nivel alto y solo para el 29%, en un nivel medio



Tabla 4

Variable Bienestar laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 11 31,4 31,4 31,4
Medio 14 40,0 40,0 71,4
Alto 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 2

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la variable bienestar laboral

40

30

Porcentaje
g

10

Bajo

Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

36

Segun los datos de la tabla 4 y figura 2, del 100% del personal médico encuestado, el 40%

evidenci6 tener un nivel medio de bienestar laboral, seguido del 31% con un nivel bajo y un

29% con un nivel alto.



Tabla 5

Dimension Implicacion organizacional

37

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 11 31,4 31,4 31,4
Medio 13 37,1 37,1 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 3

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la dimension implicacion

307

Porcentaje
T

Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Segun la tabla 5 y figura 3, el 37% de personas consultados, la implicacién organizacional

alcanza un nivel medio. El 31 % lo consider6 en un nivel bajo, y con el mismo porcentaje,

en un nivel alto.
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Tabla 6

Dimension consistencia organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 17 48,6 48,6 48,6
Medio 8 22,9 22,9 71,4
Alto 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 4

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la dimension consistencia
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Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Con los datos que se observan en la tabla 6 y figura 4, el 49% de encuestados manifestaron

que la consistencia organizacional llegaba a un nivel bajo, mientras que el 29% lo consider6

alto y solo el 23% en un nivel medio.
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Tabla 7

Dimension adaptabilidad organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 9 25,7 25,7 25,7
Medio 15 42,9 42,9 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 5

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la dimension adaptabilidad
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Bajo

Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

En la tabla 7 y figura 5, se ve que el 43% del personal médico indicd que la adaptabilidad
organizacional estaba en un nivel medio, seguido del 31% con un nivel alto y un 26% con un

nivel bajo.
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Tabla 8

Dimension mision organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 10 28,6 28,6 28,6
Medio 14 40,0 40,0 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Figura 6

Grdfico de barras de los resultados descriptivos de la dimension mision
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Nota: Figura obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Segun lo observado en la tabla 8 y figura 6, para el 40% la mision organizacional se hallaba
en un nivel medio; mientras que, para el 31% esta se encontraba en un nivel alto y solo para

el 29%, en un nivel bajo.
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4.2  Analisis inferencial

Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

- Hi. La cultura organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

- Ho. La cultura organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del
personal médico del 4rea de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

Tabla 9

Regresion logistica ordinal

Logaritmo de la Chi- ‘ Pseudo R
Modelo gl Sig.
verosimilitud -2  cuadrado cuadrado

Cox y Snell ,737

Sélo
interseccion 186,470 Nagelkerke ,836
Mcfaden ,627
Final 10,074 176,396 2 ,000

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Regla de decision de significancia =P menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula Ho; y se acepta la hipotesis del investigador HI.

Con base a los datos obtenidos en la tabla 9, el pseudo R2 Nagelkerke explica que la
variabilidad del bienestar laboral depende en un 83,6% de la cultura organizacional.

Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.
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Hipotesis especifica 1

- Hi. La implicacion organizacional influye significativamente en el bienestar laboral
del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifno San Bartolomé, 2021.

- Ho. La implicacion organizacional influye significativamente en el bienestar laboral
del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifio San Bartolomé, 2021.

Tabla 10

Regresion logistica ordinal

Logaritmo de la Chi- ‘ Pseudo R
Modelo gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado cuadrado

Cox y Snell ,410

Sélo
interseccion 173,501 Nagelkerke ,524
Mcfaden ,633
Final 14,260 161,032 2 ,000

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Regla de decision de significancia =P menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula Ho; y se acepta la hipotesis del investigador H1.

Con base a los datos obtenidos en la tabla 10, el pseudo R2 Nagelkerke explica que
la variabilidad del bienestar laboral depende en un 52,4% de la implicacion

organizacional. Por tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion.
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Hipotesis especifica 2

- Hi. La consistencia organizacional influye significativamente en el bienestar laboral
del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifno San Bartolomé, 2021.

- Ho. La consistencia organizacional influye significativamente en el bienestar laboral

del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifio San Bartolomé, 2021.

Tabla 11

Regresion logistica ordinal

Logaritmo de la Chi- ‘ Pseudo R
Modelo gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado cuadrado

Cox y Snell ,684

Sélo
interseccion 204,121 Nagelkerke ,731
Mcfaden ,589
Final 19,213 142,910 2 ,000

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Regla de decision de significancia =P menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula Ho; y se acepta la hipotesis del investigador H1.

Con base a los datos obtenidos en la tabla 11, el pseudo R2 Nagelkerke explica que
la variabilidad del bienestar laboral depende en un 73,1% de la consistencia

organizacional. Por tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion.
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Hipotesis especifica 3

- Hi. La adaptabilidad organizacional influye significativamente en el bienestar laboral
del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifno San Bartolomé, 2021.

- Ho. Laadaptabilidad organizacional influye significativamente en el bienestar laboral
del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre
Nifio San Bartolomé, 2021.

Tabla 12

Regresion logistica ordinal

Logaritmo de la Chi- ‘ Pseudo R
Modelo gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado cuadrado

Cox y Snell ,751

Sélo
interseccion 13,042 Nagelkerke ,694
Mcfaden ,542
Final 15,207 138,216 2 ,000

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Regla de decision de significancia =P menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula Ho; y se acepta la hipotesis del investigador H1.

Con base a los datos obtenidos en la tabla 12, el pseudo R2 Nagelkerke explica que
la variabilidad del bienestar laboral depende en un 69,4% de la adaptabilidad

organizacional. Por tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion.
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- Hi. La mision organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del

personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio

San Bartolomé, 2021.
- Ho. La mision organizacional influye significativamente en el bienestar laboral del

personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio
San Bartolomé, 2021.

Tabla 13

Regresion logistica ordinal

Logaritmo de la Chi- ‘ Pseudo R
Modelo gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado cuadrado

Cox y Snell ,610

Sélo
interseccion 109,245 Nagelkerke ,708
Mcfaden ,512
Final 18,161 145,138 2 ,000

Nota: Tabla obtenida en el SPSS a partir de la base de datos de la encuesta.

Regla de decision de significancia =P menor a 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula Ho; y se acepta la hipotesis del investigador H1.

Con base a los datos obtenidos en la tabla 13, el pseudo R2 Nagelkerke explica que
la variabilidad del bienestar laboral depende en un 70,8% de la misién organizacional.

Por tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion en curso tuvo por objetivo conocer si la cultura organizacional
influye significativamente en el bienestar laboral del personal médico del area de emergencia
pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021. Se pudo conocer que la
cultura organizacional era percibida en un nivel bajo por el 40% del personal médico
encuestado; asimismo, en cuanto al bienestar laboral, los encuestados evidenciaron tener un
nivel medio (40%). En resultados inferenciales, quedé demostrado que la cultura

organizacional influia en un 83,6% sobre el bienestar laboral.

De estos resultados, se halld similitud con Ortiz et al. (2021) porque demostré que
la cultura organizacional guardaba una fuerte relacion directa con aspectos relacionados al
bienestar laboral como son las oportunidades dentro del espacio laboral, la relacion
profesional con el jefe superior inmediato y los incentivos, esto es trabajadores del sector
salud, hallando ademads, un nivel de significancia de 0,000, lo que indic6 la necesidad de
estimular la creacion de una ambiente laboral que propicie la estabilidad personal y
profesional del trabajador, pero que ademds, converja con los propositos de toda la

organizacion.

De igual forma, Salas (2018) también reflejo en su investigacion, la importancia de
crear y mantener una cultura organizacional fuerte y estable para estimular el bienestar
laboral, teniendo como base que en su investigacion las mencionadas variables tenian una
relacion de nivel alta con un valor de rho = 0,723. Con estas evidencias, lo argumentado por
Maldonado (2017) cobra suma relevancia porque respalda la posicion de que toda cultura

organizacional, independientemente del tipo de organizacion, debe siempre estar en armonia
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con el objetivo basico dentro de una institucion como es el de tener un capital humano
contento y esto significa que, las decisiones que se toman a nivel gerencial, deben orientarse

a brindar un espacio de autodesarrollo para el trabajador.

Continuando, el objetivo especifico 1 el cual fue determinar en qué medida la
implicacion organizacional influye en el bienestar laboral del personal médico del area de
emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Niflo San Bartolomé, 2021, se pudo
conocer que existia una influencia del 52,4% de la variable implicacion organizacional sobre
el bienestar laboral. Entre otros datos, se demostr6 también que los encuestados consideraban

a la implicacion organizacional dentro de un nivel medio con el 37%.

Aqui se concuerda con Alarcon y Cubas (2019) quienes al finalizar su investigacion
explicaron que la cultura organizacional puede ser positiva o contraproducente para el
bienestar del empleado, y esto porque hay una asociacion fuerte y directa de parte de la
cultura organizacional con las caracteristicas del puesto de trabajo, la asignacion de
funciones, los controles y retroalimentacion que se le brinda al empleado, es decir, con
elementos que encajan dentro del bienestar laboral. Con un nivel de relacion de ,814, la
cultura organizacional queda expuesta a cambios de liderazgo y reformas administrativas que

puedan velar por su eficiente contribucion al desempeio del profesional.

Enrelacion a lo mencionado Bonavia et al. (2010) fortalecia la idea de consolidacion
de una cultura organizacional fuerte mediante la implicacion de las personas con su entorno
laboral. Esto trasluce un ambiente donde predomina el empoderamiento y la capacidad para
desenvolverse con base a un sentimiento de pertenencia y fortaleza que solo es capaz de

generar una organizacion con cultura sélida, firme y sostenible.
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El objetivo especifico 2 fue determinar en qué medida la consistencia organizacional
influye en el bienestar laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del
hospital nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021, de esto se logrd conocer que si habia
una influencia del 73,1%. También se conocid que la consistencia organizacional era vista
en un nivel bajo por el 49% del personal encuestado, esto significa que no existe una
integracion firme entre todos los trabajadores y, por tanto, se ve en riesgo la estabilidad de
una cultura organizacional fragil. Se coincide con los resultados de Castell (2018) ya que
pudo evidenciar que la consistencia de una cultura organizacional se da cuando los
trabajadores son capaces de adaptarse a los valores y objetivos de la organizacion, y ademas,
si encuentran un ambiente empatico donde confluyan las aspiraciones de la organizacion con
las del propio trabajador. Demostré que habia un vinculo directo entre la cultura y el
desempefio laboral, siendo este ultimo un indicador del bienestar que experimenta el personal

en su trabajo.

En esa misma linea, Betancourt et al. (2017) afirmaban que el bienestar era un reflejo
del sentir laboral del trabajador con la organizacion, sus pares y sus jefes. Por lo que, no se
puede actuar de manera aislada, las decisiones que tome el mando de primera linea debe
repercutir en todas las areas de la organizacion y mas aun, si se trata de un establecimiento
de salud, donde prima el respeto hacia la labor médica y donde el propio médico, debe contar
con todo lo necesario para facilitar su trabajo, partiendo desde un ambiente predispuesto al

cuidado y desarrollo, hasta la disposicion de recursos materiales.

Consiguientemente, el objetivo especifico 3 fue determinar en qué medida la
adaptabilidad organizacional influye en el bienestar laboral del personal médico del area de

emergencia pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021.de esto se
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afirma que si hay influencia de nivel moderado, ya que el analisis de regresion arrojo un valor
del 69,4% y un valor de significancia de 0,000. Entre los datos estadistico se pudo evidenciar
que para el 43% del personal médico encuestado, la adaptabilidad organizacional se hallaba
en un nivel medio. Se encontrd similitud con San Roman (2021) quien contribuy6 a afirmar
que toda organizacion que carece de una valoracion hacia el capital humano, carece también
de desarrollo y progreso. Por tanto, afirmdé que es sustancial mantener una cultura
organizacional que contemple la adaptabilidad como caracteristica propia, es decir, que sea
flexible con lo que busca y con los trabajadores que tenga. Manifest6, ademas, que estas
directrices convergen en motivacion y compromiso lo que, de manera inquebrantable, va a

verse reflejado en la actuacion propia de la organizacion.

Por ultimo, el objetivo especifico 4 fue determinar en qué medida la mision
organizacional influye en el bienestar laboral del personal médico. Los resultados
demostraron que existia una influencia significativa de la variable predictora sobre la variable
dependiente (70,8%), en adicidn, se probo que la misidon organizacion tenia una percepcion
de nivel medio seglin el 40% del total de encuestados. Se tuvo semejanza con Vargas y Flores
(2019) quienes también encontraron que la mision, como elemento fundamental de la cultura
organizacional, predice en un alto porcentaje a la satisfaccion laboral y esto porque se
encontrd que el propdsito que se sigue dia a dia dentro de una organizacion, puede llegar a
complementar el sentimiento de pertenencia e identidad del trabajador, siempre y cuando

ambos lados coincidan en valores y objetivos, ademads de fines profesionales.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye en que la cultura organizacional influye de manera significativa en el
bienestar laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital
nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021 y esto debido a que el valor de Nagelkerke
fue de 83,6% y sig = 0,000.

Con los datos obtenidos, se concluyd en que la implicacion organizacional influye
significativamente en el bienestar laboral del personal médico del area de emergencia
pediatrica del hospital nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021, con un porcentaje
de 52,4% y sig = 0,000.

Se concluye en que la consistencia organizacional influye significativamente en el
bienestar laboral del personal médico del 4rea de emergencia pediatrica del hospital
nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021, con un porcentaje del 73,1% y P =,000.
Se concluye en que la adaptabilidad organizacional influye significativamente en el
bienestar laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital
nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021, con un porcentaje del 69,4% y P =,000.
Se concluye en que la mision organizacional influye significativamente en el
bienestar laboral del personal médico del area de emergencia pediatrica del hospital

nacional Madre Nifio San Bartolomé, 2021, con un porcentaje del 70,8% y P =,000.
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VII. RECOMENDACIONES

Segun las evidencias encontradas, se recomienda lo siguiente:

Al director del area de emergencias pediatricas reforzar las acciones que giran en
torno al establecimiento de objetivos, retroalimentacion del personal, mejoramiento
de la infraestructura y disponibilidad de recursos; asi como también, mejorar las
formas en las que reconoce el esfuerzo del personal y las politicas de tratamiento del
personal que actualmente rigen dentro del area en mencion. Todo esto con el fin de
mejorar la cultura organizacional del 4rea de emergencias pediatricas y, por ende,
contribuir al bienestar laboral del personal médico.

Crear talleres de integracion que mejore la relacion entre el personal médico y
ademas, brindar capacitaciones de actualizacion profesional que de la vision de que
se trabaja en un organizacion que promueve el desarrollo profesional.

Implementar sesiones de Brainstorming en horas libres, donde el personal pueda dar
sugerencias o recomendaciones que ayuden a fortalecer la labor de la institucion
médica. Esto ayudard a la consistencia como organizacion publica y contribuird a
conseguir mejores resultados producto de los aportes de todos los involucrados.
Revisar y readaptar los valores institucionales acorde a las nuevas exigencias del
entorno laboral y del personal médico

Identificar y reconocer los propositos que persiguen los trabajadores dentro de la
institucion, y alinearlos a los de la institucién misma, esto con el fin de crear mayor
compromiso ¢ identidad con la mision que se ejerce dia a dia dentro del area de

emergencia pediatrica.
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE MEDICION

CUESTIONARIO N°1
MEDICION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta es una herramienta de investigacion que tiene por objetivo conocer su
opinion sobre la cultura organizacional que existe dentro del Hospital Nacional Madre Nifio
San Bartolomé. Esta investigacion tiene fines académicos por lo cual toda informacion

brindada serda manejada con confidencialidad y objetividad.

INDICACIONES:
Estimado (a) lea atentamente cada item formulado y marque con un aspa (X) s6lo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Responda todas las

proposiciones, no hay respuestas buenas, ni malas.
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finstrucciones 1 2 3 4 5
IEsmja siempre cada pregunta de una de |as seis altematias | Corpletaments Bastaniade | Complataments|
En desacuendo| De acuerdo

La mayoria de los miembms de este gupo estan muy
comgrometidos con su trabajp.

Las decisiones con frecuencia e toman en e nivel que

> dispone de la megor infoemacién.

3 La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir |3 informacion que se necesia.

4 Cada miembro cree que puede tener un impacio positivo
en &l grupo.

5 La planificacién de nuestm rabajo es continwa e implica
a fodo el mundo en akgun grado.

6 5e fomenta activamente ka cooperacion entre kos diferentes
grupos de esia organzacion.

7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un
BQuUips.

8 Aoostumbramos a realizar [as tareas en egquipo, en vz
e descargar el peso en la deeccion

& Los grupos y no los individucs son los principales

) pilares o2 esta omanizacion

10 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende
|a refacion entre su trabago v los objelivos de k3 organizaciin

11 La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12 Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres
en el gripo) se mejoran constantemente

13 Este grupo imerte continuamente en el desamollo de
|as capacidades de sus miembros.

14 La capacidad de las perscnas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva

15 A menudo surgen problemas porgue no disponemos
de |as habilidades necesanas para hacer el trabajo.

16 Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas.

18 Existe un conjunio de valores claro y consistente que
rige | forma en gue nos conducimos

19 Ignorar los valores esenciales de este grupo e ocasionard
problemas.
Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento

i y nos aywda a distinguir o comecio

91 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde fodos ganen.

22 Este grupo tiene una cultura “fuere”.

7 Mos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles.

24 A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave.

25 Existe un claro acuerdo acerca de la forma comecta e

incomecta de hacer las cosas.
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2 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

97 Las personas de diferentes grupos de esta organizacion
tienen una perspecta comdn

28 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupes de esta organizacion.

2 Trabajar con aiguien de ofro grupo de esta omganizacion
es como frabajar con alguien de otra omganizacidn.

20 Existe une buena alinezcidn de objetivos enire los

E i

31 La forma que tenemas de hacer las cosas es flexible y
facil de cambiar.

32 Respondemos bien a los cambios del enfomo.

2 Adoptamos de confinuo nuevas y mejores formas de
hacer [as cosas.

u Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.

% Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a
ME0udo 313 Infroducir campios

% Los comentancs y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a infroducir cambics.

37 La informacion sobre nuestros clientes infiuye en
nuestras decisiones.
Todos lenemas una comprensicn profunda de los

a8 ;
deseos y necesidades de nuesiro entomo.

19 Muestras decisiones ignofan con frecuencia los intereses
de Ios clientes.

0 Fomentamos el contacto direcio de nuestra genle con
los clientes

T Consideramos el facaso coma una oporiunidad para
aprender y mejorar.

42 Tomar riesgas e innovar son fomentados y recompensados.

43 Muchas ideas "se pierden por el caming”.

u“ El aprendizaje es un objetive imporante en nuestro
trabajo colidiano.

55 Mos aseguramos que “ta mano derecha sepa lo que
2512 haciendo la Zouierda.

46 Esta onganizacion tiene un proyecto y una ofientacidn
a largo plazo.

& Muestra estrategia sine de ejemplo a olras organizaciones.

18 Esta onganizacidn tiene una mision clara que le olorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo.

19 Esta onganizacion tiene una clara estrategia de cara al
futura.

50 La orientacidn estratégica de esta organizacion no me
resulla clara

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

57 Los lideres y directores fijan mefas ambiciosas pem
realistas.

53 La Direccidn nos conduce hacia los objetives que
tratamos de alcanzar.
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Comparamos confinuamente nuestro progreso con los

o objetivos fjados

55 Las personas de esta organizacidn comprenden lo que
hay que hacer para tener &xito a largo plaze.

56 Tenemos una Wsion comparida de cimo serd esta
oranizacion en el futur.

57 Los lideres v directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra vsion a lamo plazo

5 Nuestra visidn genera entusiasmo y mefivacion entre
nosolros.

80 Podemos salistacer las demandas a corlo plazo sin

compromeler nuestra vision a largo plazo.




CUESTIONARIO N°2

BIENESTAR LABORAL
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La presente encuesta es una herramienta de investigacion que tiene por objetivo conocer el

bienestar laboral que existe dentro del Hospital Nacional Madre Nifio San Bartolomé. Esta

investigacion tiene fines académicos por lo cual toda informacion brindada sera manejada

con confidencialidad y objetividad.

INDICACIONES:

Estimado (a) lea atentamente cada item formulado y seleccione la opcion de respuesta que

mejor se adapte a su parecer.

1 = Nunca

2 = Algunas veces

3 = Siempre
N° Variable 1 2 3
Bienestar laboral Nunca | Algunas | Siempre
veces

Se considera satisfecho con las metas alcanzadas
hasta el dia de hoy en su trabajo

Se siente que ha sido parte importante de esta
institucion.

Ha contribuido de manera activa a los resultados
obtenidos por esta institucion.

Se considera estar satisfecho con el rendimiento que
ha logrado hasta este momento en la institucion.

Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos
planteados por la institucion.

Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes

Consideras que tus compaiieros de trabajos valoran
tu esfuerzo y relacion con ellos

Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios
cuando hacen bien su trabajo

Has recibido algin mérito por tu trabajo
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Recibe informacion de como desempena su trabajo

11 | Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de
las diferentes areas de la institucion.

12 | Este empleo te hace sentir seguro y estable

13 | Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir
instrucciones de hacerlo

14 | Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu
trabajo

15 | Consideras que las cargas de trabajo estan bien
repartidas

16 | En su area de trabajo le gusta asumir nuevas
responsabilidades

17 | Colaboras para que tu area de trabajo cumpla sus
objetivos al pie de la letra

18 | Te interesas en mantenerte actualizado en temas
novedosos que te ayudan a mejorar tu trabajo

19 | Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral

20 | Se siente responsable del trabajo que realizan sus
colaboradores a su cargo

21 | Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en
esta institucion.

22 | La institucion le da a conocer los planes de carrera
para su puesto de trabajo

23 | Conoce sobre las retribuciones econémicas que
maneja la institucion.

24 | Siente que puede ser promovido en su puesto de
trabajo

25 | Laborar en esta institucion significa un deseo propio

de superacion
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ANEXO 2: CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LOS ENCUESTADOS

Consentimiento Informado para Encuestas

Titulo del estudio: CULTURA ORGANIZACIONAL Y 5U INFLUENCTA EN EL BIENESTAR
LABOFAL DEL PEESONAL MEDICO DEL HOSPITAL NACIONAL MADRE NINO SAN
BARTOLOME, 2021

Nombre, DNI y teléfono del Investigador Principal:

Maria Yolanda Salazar Villa
DNI: Telf Cel: 990-011-869

Hoja de informacion:

Se le esta pidiendo que conteste unas preguntas que persiguen un fin académico. Este tipo
de instrumento se realiza para peder recelectar informacion sobre las variables que estan
siendo sujeto de estudio, en este caso: Cultura organizacional v bienestar laboral Este
estudio tiene como objetivo determinar la influencia de la cultura laboral en el bienestar
laboral del personal médico del area emergencia peditrica del hospital nacional Madre
Nifio San Bartolomeé, 2021.

Su participacion es completamente voluntaria; si no desea hacerlo, no colocar Ia firma
que acredite tu participacion.

Completar la encuesta le tomara 25 minutos de su tiempo, v se le enviara por medio de
un link para que acceda al formulario de google.

Los datos que lo/a identifiquen seran tratados en forma confidencial. En caso de que los
resultados de este estudio sean publicados en revistas indexadas, su identidad no sera
revelada.

Solo la investigadora podra acceder a los datos que usted brinde v a todaaguella
mformacion recabada a los fines de este estudio.

Los resultados obtenidos producto de esta investigacion podran ser enviados a su correo
electronico, en caso asi usted lo requiera.

;Esta conforme con lo siguiente?:

{.) He leido 1a hoja de informacion del Consentimiento Informado, he recibido una
explicacion satisfactoria sobre los procedimientos del estudio v su finalidad.

(.. He quedado satisfecho con la informacion recibida, 1a he comprendido v se me han
respondido todas mis dudas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria.

{1 Presto mi consentimiento para la recoleccion de datos/la realizacion de la encuesta
propuesta.

51 esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete los datos que se requieren:

IO T s Fecha: o

Correo eleChiOIIC: . mmnsssmmnssmsssmsss s FIma; - coommsosommmsssomsssssms

Firma del investigador .
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BASE DE DATOS DE LA MUESTRA

ANEXO 3

1- IBM SPSS Statistics Editor de datos
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ANEXO 4: COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

Cuestionario 1: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,973 60

Tal como se observa, el andlisis de confiabilidad Alpha de Cronbach arrojé un valor de
,973 para el cuestionario que mide a la variable cultura organizacional, lo que representa

un nivel alto.

Cuestionario 2: Bienestar laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos




,764

25
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Como se visualiza, el analisis de confiabilidad Alpha de Cronbach arroj6 un valor de ,764

para el cuestionario que mide a la variable bienestar laboral, lo que representa un nivel

moderado.



ANEXO 5: PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig
VAR CULTURA ORGANIZACIONAL ,809 35 ,000
VAR BIENESTAR LABORAL ,811 35 ,000
DIM1 IMPLICACION ,811 35 ,000
DIM2 CONSISTENCIA ,807 35 ,000
DIM3 ADAPTABILIDAD ,723 35 ,000
DIM4 MISION ,746 35 ,000
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Tal como se muestra, los valores de significancia fueron < 0,05 por lo que se infiere en

que los resultados no provienen de una distribucion normal.Es asi que, la prueba de

regresion que se ajusta a este resultado no paramétrico es la logistica ordinal.



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

ANEXO 6: OPERACIONALIZACION DE LAS VARAIBLES

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional
La cultura Para la recoleccion Implicacion Empowerment
organizacional de datos de esta Trabajo en equipo  Qrdinal
son los valores,  variable, se recurrira Desarrollo de
las creencias y a la revision capacidades
los principios bibliografica de Consistencia ~ Valores centrales | _
= fundameptales fuentes primarias. Acuerdo P
= que @psﬂtuyen Ademas, se Coordinacion e desacuerdo
.g los cimientos del empleard una integracion
g sistema gerencial  técnica cuantitativa, Adaptabilidad Orientacién al 2= En desacuerdo
'5 de una el cual esta cambio
S orgam;acmn representado en un Orientacion al 3= De acuerdo
i Denison, instrumento de li
) e cliente B
! Haaland y medicién llamado 4= Bastante de acuerdo
E‘ Goelzer (2003). cuestionario que Aprendizaje
i Contiene 60 items, Organizativo
U con escala mﬁltlple MlSlén Direcciél’l y 5= Completamente de
de respuesta. propositos
(Hernéndez et al, estratégicos acuerdo
2014) Metas y objetivos
Vision
= El bienestar Asimismo, se Condiciones Ambiente
laboral es el recurrira a la objetivas Ordinal
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nivel de placer revision Competencias
que tiene la bibliografica de 1 =Nunca
persona por la  fuentes primarias. Y 2= Algunas veces
actual también, se usara 3 = Siempre
experiencia en su una técnica -
ambiente de cuantitativa para la Posibilidades de
trabajo y las recoleccion de desarrollo
expectativas datos, el cual esta . :
percibidas representado en un C°“41°¥°nes Pertenencia Ordinal
Blanch (2005). instrumento de subjetivas rema
medicion llamado 1 = Nunca
cuestionario que 2= Algunas veces
3 = Siempre

contiene 25 items,
con 3 opciones de
respuestas
(Hernandez et al,
2014)
Nota: Operacionalizacion basado en los instrumentos estandarizados de la cultura organizacional propuesta por Denison, Haaland y

Goelzer (2003) y los aportes teoricos de Roa (2019).



