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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera los tipos de cultura
organizacional influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital
de Barranca — Cajatambo, 2018. La metodologia fue de disefio no experimental, transversal,
correlacional causal. La poblacién fue de 326 miembros del personal y la muestra de 176
miembros del personal. Se utilizo 1a téenica de la encuesta y de instrumento el cuestionario.
La validacion del cuestionario se realizo con la prueba estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin y
la prueba de esfericidad de Bartlett. La confiabilidad se realizé a través del Alfa de Cronbach
(0,851). Los resultados respecto a los tipos de cultura organizacional en la dimension de
cultura autoritaria coercitiva, el 41,5% de los encuestados sefialan que el sistema de
recompensas y sanciones del hospital inicamente no hace hincapié en las sanciones y las
medidas disciplinarias; en la dimension de cultura participativa el 43,2% indican que el
proceso de decision del hospital no se basa en la delegacion de poder a la base jerarquica de
la institucion. Respecto a desempefio laboral, en la dimensién de motivacién del trabajador
el 58,5% de los encuestados mencionaron que no logran todo lo que se proponen dentro del
hospital; en la dimension de capacidades del trabajador el 47,1% mencionaron que no tienen
la habilidad de comunicarse facilmente con sus compafieros de trabajo y usuarios. Se utiliz6
la Prueba Rho de Spearman. Existe una correlacion alta y muy significativa (p =0,000< 0,05;
r = 0, 633), por lo que se concluye que los tipos de cultura organizacional influyen en el
desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo,
2018.

Palabras clave: cultura autoritaria benevolente, cultura consultiva, cultura participativa,

motivacion del trabajador, capacidad del trabajador.



ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how the types of organizational culture
influence the work performance of health care personnel, Hospital de Barranca - Cajatambo,
2018. The methodology was non-experimental, transversal, causal correlational design. The
population was 326 staff members and the sample of 176 staff members. We used the
technique of the survey and instrument the questionnaire. The validation of the questionnaire
was carried out with the Kaiser-Meyer-OlKkin statistical test-and Bartlett's sphericity test.
Reliability was performed through Cronbach's Alpha (0.851). The results regarding the types
of organizational culture in the dimension of coercive authoritarian culture, 41.5% of
respondents indicate that the system of rewards and sanctions of the hospital-only does not
emphasize sanctions and disciplinary measures; in the dimension of participatory culture,
43.2% indicate that the decision process of the hospital is not based on the delegation of
power to the hierarchical base of the institution. Regarding job performance, in the
dimension of motivation of the worker 58.5% of respondents mentioned that they do not
achieve everything that they propose within the hospital; in the dimension of worker
capacities, 47.1% mentioned that they do not have the ability to easily communicate with
their co-workers and users. The Spearman Rho Test was used. There is a high and very
significant correlation (p = 0.000 <0.05, r = 0.633), so it is concluded that the types of
organizational culture influence the work performance of health care personnel, Hospital de

Barranca - Cajatambo, 2018.

Keywords: benevolent authoritarian culture, consultative culture, participatory culture,

worker motivation, worker capacity.



INTRODUCCION

Hoy en dia, las instituciones encargadas de la salud se enfrentan a constantes
transformaciones lo que les consciente conservar un alto nivel de exigencia en cuanto a
desempefio lo que implica que se debe tener un conocimiento claro del tipo de cultura en la
organizacidn que rige en la institucion, es necesario que se conozca bien sobre los tipos de
cultura organizacional y su repercusion en el desempefio laboral de los trabajadores para

asegurar que el centro de salud logre mantenerse con éxito.

Hoy en dia los hospitales toman mayor conciencia el punto del tipo de cultura organizacional
porque saben que éste es de gran prioridad para elevar el nivel del desempefio laboral del
personal. Sin embargo, el personal presenta un bajo nivel de desempefio laboral esto a causa
de la falta de mejoramiento de los mobiliarios generando retrasos en la atencién a los

pacientes.

Es asi que se realizé el presente estudio con la finalidad de conocer como los tipos de cultura
organizacional influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital

de Barranca — Cajatambo, 2018.

Este estudio ha sido desarrollado en capitulos. En el capitulo I, se tiene la descripcion de la
realidad problematica, los problemas y objetivos de investigacion y la justificacion de la
investigacion. El capitulo 11 contiene los antecedentes de la investigacion, las bases teoricas,
hipotesis de investigacion y operacionalizacion de variables. El capitulo Il contiene la
metodologia de la investigacion, disefio metodol6gico, técnica e instrumento, poblacion y
muestra, y la técnica de procesamiento de analisis de datos. El capitulo IV contiene el anélisis
de resultados y contrastacion de hipdtesis. El capitulo V contiene la discusién. Finalmente,

el capitulo VI contiene las conclusiones y recomendaciones. Asimismo, se adjunta el anexo.

Xi



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

El Hospital de Barranca - Cajatambo, como Unidad Ejecutora tiene jurisdiccion
territorial ubicada en la parte norte de la Direccion Regional de Salud de Lima
Provincias (DIRESA), el hospital al ser de categoria I1-2, administra a los puestos,
centros de salud y hospitales del Ministerio de Salud que se encuentran localizados

en la jurisdiccion de las provincias de Barranca y Cajatambo.

El Hospital de Barranca - Cajatambo tiene como mision conducir, promover y
brindar servicios de salud a la poblacion a traves de la atencion integral, con equidad,

calidad, solidaridad y transparencia.

(Chiavenato, 2011, pag. 204) refiere que ‘“el desempefio es la accion o
comportamiento que se observa de los empleados y que destacan el cumplimiento de
los objetivos de la organizacidn, asi mismo sostiene que un buen desempefio laboral
es la mayor fuerza con la que cuenta una organizacion”. Actualmente, las
instituciones encargadas de la salud se enfrentan a constantes transformaciones lo
que les consciente conservar un alto nivel de exigencia en cuanto a desempefio lo que
implica que se debe tener.un conocimiento claro del tipo de cultura en la organizacion
que rige en la institucion, es necesario que se conozca bien sobre los tipos de cultura
organizacional y su repercusion en el desempefio laboral de los trabajadores para
asegurar que el centro de salud logre mantenerse con éxito. Las entidades estan
conformadas por un conjunto de individuos que realizan determinados deberes y que
trabajan de forma unificada para el cumplimiento de un fin comun y que avanzan en
paralelo con la alta gerencia. Hoy en dia los hospitales toman mayor conciencia el
punto del tipo de cultura organizacional porque saben que éste es de gran prioridad
para elevar el nivel del desempefio laboral del personal mediante dispositivos y



determinaciones que encaminan la labor organizacional de los integrantes de la
entidad considerando los requisitos del centro de salud y tomando en consideracion
el &mbito externo que son los que definiran el desempefio y productividad. Segln
(Vaccaro, Parente, & Veloso, 2010) la cultura organizacional es el conjunto de
costumbres, ritos, normas y formas que hay en una institucion y que hace el papel de
mediador entre los trabajadores y el saber de la organizacion, y resuelve que el saber

corresponde a la organizacion y se queda bajo el control de las personas y equipos.

En el Hospital de Barranca - Cajatambo se ha podido detectar que el personal
asistencial de salud presenta un bajo nivel de desempefio laboral esto a causa de la
falta del mejoramiento del nivel de capacitacion del recurso humano quienes
muestran no estar acorde con la complejidad de un Hospital 11-2 1o que se refleja en
el desconcierto y no conformidad de la poblacién local quienes no encuentran
eficacia y/o eficiencia en el personal asistencial de dicho nosocomio; también influye
en el bajo desempefio laboral la falta de ambientes fisicos y disefio de mejoramiento
de interiores que lleva a un colapso de pacientes teniendo muchas veces que
acomodarlos en los pasillos al no contar con suficientes camas hospitalarias o que la
pequefia drea de emergencia no se abastezca ante el constante incremento de
pacientes solicitantes que buscan atencion por emergencia; la ausencia de
instrumentos de mejora de calidad en los servicios que brinda el hospital merman aun
mas el buen desempefio laboral. Hay constantes informes negativos de Auditoria
Meédica sobre una inadecuada aplicacion de Protocolos de Tratamiento por parte del
personal asistencial cuyas prescripciones médicas no encajan conforme lo sefialan
las Normas Técnicas, en algunos casos los puestos estan cubiertos por personal que
no cuentan con los conocimientos necesarios para un buen desempefio de las labores
como en el caso de los protocolos de tratamiento; la falta de habilidades ocasiona un
nivel bajo en la calidad del trabajo; el personal presenta problemas para mantener
buenas relaciones interpersonales; los grupos de trabajo no dan los resultados
esperados por falta de una buena direccion; y en algunos casos el personal asistencial

de salud no se compromete con la entidad hospitalaria.

Con respecto a los tipos de cultura organizacional en el Hospital de Barranca —
Cajatambo, se observa una constante no aceptacién de algunas normas por parte del
personal asistencial, ejemplo el no usar el uniforme Unico distintivo de la institucion,

por lo que cada servicio usa sus propios criterios para su vestimenta, se observa la
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tolerancia del personal asistencial ante los insuficientes implementos mobiliarios o
deteriorados en otros casos, no se tiene una actitud de requerir aumento presupuestal
porque no se preocupan en generar los requerimientos especificos, no existe alta
preocupacién para que el gobierno cubra todas las demandas que requieren el
personal asistencial de salud, no se preocupa para que la institucion albergue a mas
usuarios, el proceso de decision es en absoluto delegado a la ctpula lo que no permite
que demas miembros puedan participar y dar opiniones con respecto a las politicas
del hospital, se observa poco seguimiento a las Normas Técnicas en los profesionales
asistenciales, de la misma manera el personal asistencial de salud no tiene el
dinamismo suficiente para cumplir con los objetivos, mision, vision y mantener un
crecimiento sostenido del hospital; se ha podido percibir que la informacion obtenida
no es compartida ocasionando demoras en el cumplimiento de las labores; algunos
empleados tienen disconformidad con respecto al sistema de recompensas y
sanciones puesto que creen que son injustos lo que ha ocasionado frustracién en ellos,
el personal toma de manera negativa los cambios que se realizan dentro del hospital;
en los grupos de trabajo el lider no delega responsabilidades ocasionando.malestar

entre los integrantes.

Si el Hospital de Barranca — Cajatambo no mejora los puntos  antes
mencionados, seguird manteniendo un tipo de cultura organizacional que no se ajusta
a su plan estratégico y que no aporta al mejoramiento y crecimiento de la entidad
ocasionando que el personal siga manteniendo un bajo nivel de desempefio laboral

perjudicando el cumplimiento de los objetivos y metas.

Ante los hechos expuestos se hace necesario conocer los tipos de cultura que
tienen incidencia en el desempefio laboral y cual de estos aporta mejores resultados

para asegurar un mejor desemperio laboral de los trabajadores asistenciales de salud.

Formulacion del problema

Problema general

¢De queé manera los tipos de cultura organizacional influyen en el desempefio laboral

del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018?



1.2.2 Problemas especificos

1.3
13.1

a.

¢En qué medida la cultura autoritaria coercitiva incide en el desempefio laboral

del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018?

¢De qué forma la cultura autoritaria benevolente incide en el desempefio laboral

del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018?

¢En qué medida la cultura consultiva incide en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018?

¢De qué manera la cultura participativa incide en el desempefio laboral del

personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 20187

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de qué manera los tipos de cultura organizacional influyen en el
desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca —
Cajatambo, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

1.4

a.

Determinar en qué medida la cultura autoritaria coercitiva incide en el
desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca —
Cajatambo, 2018.

Conocer de qué forma la cultura autoritaria benevolente incide en el desempefio
laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo,
2018.

Determinar en qué medida la cultura consultiva incide en el desempefio laboral

del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Conocer de qué manera la cultura participativa incide en el desempefio laboral

del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia: Ya que la investigacion busca conocer el

tipo de cultura organizacional que predomina en el Hospital de Barranca — Cajatambo
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y asi poder determinar de qué manera esto influye en el desempefio laboral de su
personal, siendo esto un tema de suma importancia para el mismo Hospital de

Barranca — Cajatambo.

Justificacion por su aporte social: La investigacién permitira encontrar o
conocer el tipo de cultura que estaria generando mayor desempefio en el personal
asistencial de salud del hospital y por ende se estaria dando la posibilidad de mejorar

los servicios de salud para beneficio de los usuarios del hospital.

Justificacion por su aporte cientifico: En los diferentes hospitales de nuestro
pais y del mundo, sin lugara dudas, en una organizacion existen diferentes tipos de
cultura pero ademads existe un tipo de cultura que predomina en un hospital, sin
embargo, no se conoce si un determinado tipo de cultura genera un impacto positivo
en beneficio de la institucion y de la sociedad, siendo por lo tanto importante alcanzar
u obtener nuevos conocimientos cientificos con el proposito de establecer
lineamientos o acciones para redireccionar la nueva cultura organizacional a partir

del estudio de los tipos de cultura.

Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizo en el Hospital de Barranca — Cajatambo.

La delimitacién geografica comprende al distrito de Barranca, provincia de

Barranca, departamento de Lima.

La delimitacion social comprende al personal asistencial de salud del Hospital
de Barranca — Cajatambo. Se eligié como delimitacion social al personal asistencial
porque se quiere enfocar el estudio en relacion al tipo de personal que esta en contacto
directo con los pacientes y ademas el estrés laboral al que se someten es diferente al

del personal administrativo u otros.

La delimitacion semantica comprende: Tipos de cultura organizacional y
desempefio laboral.

(Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017, pag. 602) definen a los tipos
de cultura como los elementos de la cultura y sus relaciones, donde la existencia de

diferentes tipos de cultura crea un patron con caracteristicas determinadas.
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(Robbins & Coulter, 2014, pag. 271) definen el desempefio laboral como la
combinacion de eficacia y eficiencia del trabajador al realizar las tareas

fundamentales del puesto de trabajo.

Viabilidad del estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es
viable cuando se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo y
disponiendo de los recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucion de
la presente investigacion. Ademas, se cuenta con disponibilidad de tiempo y acceso

a la institucién.
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2.1.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

(Zambonino, 2018) efectuo la investigacion titulada “Factores determinantes
del clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados del sector textil”,
la cual fue aprobada por la Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. El objetivo de
la-investigacion fue identificar los factores determinantes del clima organizacional
que se relacionan con el desempefio laboral de los empleados. Es una investigacion
descriptivo exploratoria. La poblacién fue 67 empleados. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. La conclusion sefiala que
los factores determinantes del clima organizacional que inciden en el desempefio
laboral de los empleados de la Empresa Pasteur son: espacio fisico; seguridad e
higiene industrial; canales de comunicacion; relaciones sociales; trabajo en equipo;
desarrollo personal y profesional; evaluacion de desempefio; y relacion jefa —
subordinado.

(Cordova, 2017) en la investigacion titulada “La mecénica postural y el
desempefio laboral en el personal administrativo del ilustre Municipio Canton Bafios
de agua Santa”, la cual fue aprobada por la Universidad Regional Auténoma de los
Andes. Ecuador. El objetivo de la investigacion fue disefiar una guia de ejercicios
posturales para mejorar el desempefio laboral en el personal administrativo. Es una
investigacion descriptivo transversal. La poblacién fue 60 empleados. La técnica de
recoleccion de datos fue la observacion y la encuesta, utilizando el cuestionario. La
conclusion indica que los pardmetros establecidos permitieron mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores y asi brindar un mejor servicio.
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(Bohorquez, 2015) con apoyo de la Universidad Técnica de Ambato del pais
del Ecuador hizo la investigacion titulada “La cultura organizacional y el desempefio
laboral en el laboratorio clinico del Hospital basico San Miguel”, teniendo como
objetivo mejorar el desemperio laboral fortaleciendo la cultura organizacional en el
laboratorio clinico. Es una investigacion descriptiva correlacional. La poblacion fue
40 personas. La investigacion utilizé la técnica de la observacion y como instrumento
el cuestionario. Se concluye que la implementacion de un manual de cultura
organizacional en el laboratorio clinico del Hospital Basico San Miguel mejorara la
calidad del servicio y el desempefio laboral del personal permitiendo que los
pacientes se sientan comodos y regresen con toda confianza a realizarse nuevamente

los exdmenes en el laboratorio.

(Falcones, 2014) publicé la investigacion “Estudio descriptivo de la cultura
organizacional de los colaboradores de la Unidad de Negocio de Supply Chain
Guayaquil de Nestlé-Ecuador”, siendo aprobada en la Universidad de Guayaquil.
Ecuador. El objetivo fue determinar el tipo de cultura organizacional dominante en
la Unidad de Negocio Supply Chain de la compafiia Nestlé. El tipo de estudio fue
descriptiva, cualitativa de disefio no experimental. La poblacion fue 57 personas. La
técnica de recoleccion de datos fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. La
conclusién sefiala que existe el tipo de cultura dominante en la unidad de negocio de
Supply Chain, siendo la “de la persona — androcracia” ya que el personal tiene un
alto grado de empoderamiento en sus funciones, son personas altamente capacitadas
que de manera autbnoma toman decisiones, generan e implementan mejoras y

cambios positivos para la compafiia.

Investigaciones nacionales

(Mufioz, 2018) en la investigacion titulada “Cultura organizacional y el
aprendizaje organizacional en los docentes de la Red 3, Rimac 20177, la cual fue
aprobada por la Universidad César Vallejo. Peru. Establecié como objetivo
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional

en los docentes. La investigacion fue no experimental de corte transversal. La



poblacion fue 211 docentes. La muestra fue 136 personas. La técnica fue la encuesta
y como instrumento el cuestionario. La conclusion sefiala que existe una correlacion
positiva entre la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional en los
docentes de la Red 3, Rimac 2017.

(Sanchez , 2018) en la investigacion titulada “Cultura de seguridad del paciente
y cultura organizacional en el personal de enfermeria del Hospital de Chancay,
2016”, y que fue aprobada por la Universidad César Vallejo. Perd. Cuyo objetivo fue
identificar la relacion entre cultura de seguridad del paciente y cultura organizacional
segun el personal de enfermeria. La investigacion fue descriptivo correlacional de
disefio no experimental. La poblacion fue 160 personas y la muestra 100 personas.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
La conclusion indica que existe relacion entre cultura de seguridad del paciente y

cultura organizacional segun el personal de enfermeria del Hospital de Chancay.

(Carrion, 2017) realizé la investigacion titulada “Motivacion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de salud Lima Este Metropolitana,
20177, la cual fue aprobada por la Universidad César Vallejo. Peru. La investigacion
tuvo como objetivo el determinar la relacién que existe entre motivacion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores. Es una investigacion descriptiva, no
experimental — correlacional transeccional. La poblacion fue 2300 trabajadores. La
muestra fue 329 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccién
de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyd
en que existe una correlacién positiva alta y significativa entre motivacién laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Lima Este Metropolitana
2017,

(Abellaneda, 2016) en la investigacion titulada “Motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Denim Color’s de Huachipa — 20167,
aprobada por la Universidad César Vallejo. Peru. Establecié como objetivo
determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores. La investigacion es cuantitativo no experimental. La poblacion fue 30
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2.2

2.2.1.

trabajadores. La investigacion utilizo como técnica de recoleccion de datos la

encuesta y como instrumento el cuestionario. La conclusion sefiala que existe una

relacion moderada entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Empresa Denim Color’s de Huachipa.

Bases tedricas

Variable independiente: Tipos de cultura organizacional

2.2.1.1.

2.2.1.2.

Definiciones de tipos de cultura organizacional

(Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017, pag. 602) sefialan que
los tipos de cultura organizacional refieren a los elementos de la cultura y
sus relaciones, donde la existencia de diferentes tipos de cultura crea un

patron con caracteristicas determinadas.

(Chiavenato, 2015, pag. 127) sefiala que los tipos de cultura
organizacional son las diferentes caracteristicas que se presentan en cada

uno de los perfiles de la organizacion.

(Louffat, 2012, pag. 249) sefiala que los tipos de cultura
organizacional refieren a las diversas clasificaciones donde se muestran las
maneras de atender o disponer de la compafiia a partir del funcionamiento
del interior al exterior y se enfoca a controlar la compafiia a partir de una

condicion sdélida hasta flexible.

Definiciones de cultura organizacional

(Griffin & Moorhead, 2010, p4g. 470) mencionan que la cultura
organizacional es el conjunto de valores cuyo fin es apoyar a los
trabajadores de una institucion a comprender cuales acciones se deben tener

en cuenta y sean aceptables y cuales no lo son.

(Robbins & Judge, 2017, pag. 527) sefialan que la cultura
organizacional es un sistema de significado que comparten los integrantes,

que diferencia a una institucion de las otras.
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2.2.1.3.

(Schermerhorn, 2010, pag. 89) manifiestan que la cultura
organizacional es el sistema de creencias y valores que comparten, forman

y orientan la conducta de los integrantes de la institucion.

(Newstrom, 2007, pag. 87) menciona que la cultura organizacional es
el conjunto de supuestos, creencias, valores y normas que comparten los

integrantes de una institucion.

Dimensiones de los tipos de cultura organizacional

(Chiavenato, 2015, pag. 127) menciona que Likert definid cuatro tipos

de cultura organizacional.
a. Cultura autoritaria coercitiva

Es un sistema administrativo, coercitivo, autocratico y bastante
autoritario que regula rigidamente todo lo que pasa en el interior de una
institucion. Es también un sistema duro y cerrado. Se encuentra en industrias
como son los procesos productivos de bastante intensidad y tecnologia
esencial, como por ejemplo la produccién masiva o de construccion. Sus

caracteristicas son las siguientes:

- Proceso de decision: se centraliza en su totalidad en la cupula de la
institucion. Todo acontecimiento que se ha generado de improviso y no

de rutina se da a conocer a los gerentes de alto mando.

- Sistema de comunicaciones precario y vertical: solo se realizan las
ordenes de lo alto hacia lo bajo. A las personas no se les pide que

produzcan informacion.

- Relaciones interpersonales:  en el trabajo son considerados
perjudiciales. La direccién tiene desconfianza con las conversaciones
de informalidad y hace lo posible por impedirlas. No existe
organizacion informal, y para evitarlas los puestos se disefian de tal

manera que apartan a los individuos e impiden la relacion entre ellos.

- Sistema de recompensas y sanciones: resaltan las sanciones y las

medidas de disciplina, y esto ocasiona un ambiente de desconfianza y
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temor. Los individuos tienen que obedecer de manera puntual las reglas

y reglamentos intrinsecos, bajo condicion de ser sancionada.

b. Cultura autoritaria benevolente

Sistema administrativo autoritario que solo es una version atenuada

de la cultura anterior. Es bastante condescendiente y de rigidez minima que

la anterior cultura. Se pueden observar compafiias industriales que usan

tecnologia de modernidad y mano de obra especializada. Se caracteriza por

lo siguiente:

Proceso de decision: se centraliza a la cupula, no obstante, permite a
una determinada delegacion en el caso que haya decisiones de grado
menos importante y de caracter repetitivo o rutinario, aunque, requiere

siempre de autorizacion, por lo que se es de aspecto centralizador.

Sistema de comunicaciones: en lo relativo es limitado. En ello resaltan
las comunicaciones que son de tipo verticales u horizontales, sin
embargo, la clpula ademas recepciona comunicaciones que proceden

de abajo.

Relaciones interpersonales: la institucion que los individuos se
relacionan es un clima de tolerancia. Hay una baja interrelacién con las

personas, sin embargo, existe una organizacion informal inicial.

Sistema de recompensas y sanciones: resaltan las sancionesy medidas
disciplinarias, aunque de poca arbitrariedad. Se manifiestan ciertas

recompensas salariales y materiales.
Cultura consultiva

Se va mas por el lado participativo que las culturas anteriores. De

alguna forma presenta lejania con la arbitrariedad en la organizacion. Estas

se encuentran en empresas de servicios, tales como identidades bancarias, y

en determinadas areas de administracion de empresas industriales mas

modernas. Sus caracteristicas son las siguientes:

Proceso de decision: de tipo cualitativo y participativo. Se debe de

considerar la opinion de las personas para definir las politicas y
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directrices de la organizacion. Ciertas decisiones especificas son

delegadas y, posteriormente, sometidas a aprobacion.

- Sistema de comunicaciones: se manifiesta en comunicaciones de tipo
vertical y horizontal. Son sistemas que se dan en el interior de la
organizacion y cuya comunicacién hace que el flujo de informacion sea
facil.

- Relaciones interpersonales: hay demasiada confianza en los individuos,
sin embargo, no se da en su totalidad. Se producen condiciones de cierta
forma agradables para una instituciéon informal que se caracteriza por

su solidez y positivismo.

- Sistema de recompensas: resaltan los estimulos simbolicos y

materiales, aun cuando haya sanciones y castigo de forma ocasional.
d. Cultura participativa

Es democréatico y abierto. Los podemos encontrar en agencias de
publicidad o despachos de consultoria y en negocios que requieren de
tecnologia de avanzada y disponen de trabajadores especialistas y
capacitados. Sus caracteristicas son las siguientes:

- Proceso de decision: se delega en forma total a la base. La cupula toma
decisiones en caso de emergencia, aunque se apoya en la aprobacion

que dan a conocer ciertos grupos que se involucran en ello.

- Sistema de comunicaciones: la informacion circula en todas las
direcciones de la institucién y son sistemas esenciales para su

flexibilidad y eficacia.

- Relaciones interpersonales: 10s equipos y grupos espontaneos son los
encargados de realizar el trabajo para dar incentivo a los vinculos y la

confianza entre los individuos.

- Sistema de recompensas y sanciones: resaltan las recompensas, ante
todo las sociales y simbolicas, sin embargo, no omite los materiales y
salariales. En raras ocasiones las sanciones son impuestas por los

grupos involucrados.
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2.2.14.

Los tipos de cultura organizacional antes explicado permiten apreciar
un conjunto de diferentes caracteristicas, los cuales permitieron identificar
estos tipos. Ademas, tal como lo mencion6 (Hellriegel, Jackson, Slocum, &
Franklin, 2017) en una organizacion idéntica en palabras de cultura siempre

ha de existir un tipo de cultura que tendra su dominio.

Tipos de cultura organizacional y el desempefio laboral

(Cosquillo, 2016, pag. 10) manifiesta en su investigacion que hoy en
dia los tipos de cultura organizacional son uno. de los factores mas
resaltantes que define el desempefio laboral del personal. De acuerdo a
diferentes investigaciones se destaca un indicador, que, si bien no se ha
mencionado en esta investigacion, hace que la relacion entre ambas
variables sea el adecuado, ésta es la autoestima, los trabajadores afirman que
esta personalidad hace referencia a un tipo de cultura que impulsa a dar un
trato a los colegas con respeto y buena voluntad. En base a lo mencionado,
el autor hace hincapié a la autoestima, ya que tener esa personalidad como
base de un tipo de cultura, influye en el desempefio laboral. Por otro lado,
determinados tipos de cultura organizacional guian la conducta diaria de los
integrantes de una organizacion y determina el desempefio laboral ya que
tiene un efecto no solo en los resultados y en la eficiencia, ademas en el
entusiasmo y el compromiso del personal. En conclusion, el desempefio
laboral de los colaboradores suele depender del entorno en el que se

encuentra.

Un adecuado tipo de cultura organizacional tiene efectos importantes
sobre el desempefio de los individuos dentro de las organizaciones. Debido
a ello es fundamental que la empresa cuente con un tipo de cultura que
motive y capacite al personal. Asimismo, el trabajo en equipo, la
participacion, comunicacion e integracion garantizan la innovacion y
persistencia por parte de los colaboradores. En conclusion, un adecuado tipo
de cultura organizacional es un mecanismo que activa las posibilidades de

éxito o fracaso del trabajador con respecto a su desempefio laboral.

14



431.5.

El fortalecimiento del tipo de cultura organizacional adecuada
encamina al aumento del desempefio laboral, favoreciendo también a hacer
estrategias que se centralicen a la identidad de los integrantes de la
organizacion. Ademas, cada tipo de cultura organizacional brinda ciertas
reglas de conducta que apoyan a las interacciones de los integrantes de la
organizacion. Entonces, el adecuado tipo de cultura es una pieza estratégica
dentro de las organizaciones, porque genera que sus integrantes desarrollen
un sentido de identidad con la empresa, a través de formas de pensar,

actitudes y valores, el cual repercute en el desempefio laboral.

Es asi que el adecuado tipo de cultura organizacional es una
herramienta eficaz para el desempefio del personal. Es decir, a mejor tipo de
cultura organizacional mayor desempefio; de lo cual se puede inferir que
cuando la cultura crece adecuadamente hay un mejor desempefio laboral,
mas efectivo y eficaz. Por lo tanto, cuando el tipo de cultura organizacional
adecuado es percibida por sus integrantes como un instrumento estratégico
de gestion hay una preocupacion por mantenerla, enriquecerla vy

actualizarla.

Clases de cultura

(Chiavenato, 2015, pag. 127) sefiala que las clases de cultura son las

siguientes:
a. Culturas conservadoras y culturas adaptables

Ciertas instituciones son caracterizadas con estas clases de culturas
puesto que aceptan y conservan ideas, costumbres, valores y tradiciones que
no han cambiado con el pasar del tiempo, pese a diversos cambios del

ambiente. Suelen estar caracterizados por ser rigidos y conservadores.

Por el contrario, hay otras que tienen mayor flexibilidad y tienen una
cultura adaptable que hacen una revision en forma constante. Para tal
ocasion, hay un peligro en el cambio regular de culturas adaptables, cuyas

caracteristicas son flexibles y maleables.
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Si para bien a largo plazo un cambio en una organizacién asegura su
éxito, ademas es necesario que haya cierto nivel de estabilidad. Tanto el
cambio como la adaptacion aseguran la modernizacion y actualizacion. Se
da el crecimiento y la supervivencia de una institucién conforme puede

hacer combinacién de la estabilidad con la adaptacion y el cambio.

Una institucion de baja estabilidad y de constante cambio tiene el
riesgo que desaparezca como una de poca adaptabilidad, rigidez e
inmutable. En lo absoluto las empresas deben ser estables para
complementar al cambio. Realizar un cambio solamente por realizarlo sin
ser estable, a menudo ocasiona desorden y presién por los integrantes de la

compafiia.
b. Culturas tradicionales y culturas participativas

Las culturas anteriormente mencionadas tienen aspecto de burocracia
de similitud, puesto que se encargan de un estilo tradicional y autocratico.
Por otro lado, las instituciones que tienen una cultura flexible y adaptable
suelen estar caracterizadas por un estilo participativo adherido al modelo
autocréatico, se fundamenta en la innovacion, aunque tiene poco sistema
productivo. Los profesionales que constituyen la institucion realizan la
resolucion de problemas y hacen mas proyectos e innovaciones que otras

organizaciones realizadas.

Asimismo, (Schermerhorn, 2010, pag. 90) menciona otras clases de
cultura que la describe desde la perspectiva de dos niveles. El nivel exterior,

que es la cultura observable y el nivel interior que es la cultura medular.

La cultura observable es medible, es visible, es lo que se visualiza y
escucha cuando se camina por una organizacion como visitantes, clientes o
trabajadores. La cultura observable se hara evidente en la forma como las
personas se visten para trabajar y arreglan la oficina, en la manera como
hablan y se comportan unos con otros, en la naturaleza de sus
conversaciones, en la forma en que se expresan de los clientes y como los
tratan. También se encuentra en los siguientes elementos de la vida

organizacional cotidiana.
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2.2.1.6.

a. Relatos. Historias y tradiciones que realizan de forma oral, que cuentan
en repetidas ocasiones y en forma repetitiva entre los integrantes, acerca

de incidentes en la vida organizacional.

b. Héroes. Individuos distinguidos y que tienen logros reconocidos con
orgullo y de admiracién por los demas integrantes, estos comprenden

fundadores y ejemplos a seguir.

c. Ritos y rituales. Las ceremonias y reuniones, espontaneas o
programadas, que se realizan en situaciones de importancia y logros en

el desemperio.

d.. Simbolos. Por medio de uso del lenguaje y de otros tipos de expresiones

no verbales en ocasiones de importancia en la vida en la organizacion.

El segundo nivel de la cultura organizacional, y més profundo, es la
cultura medular. La forman los valores centrales o premisas esenciales que
moldean y orientan la conducta de las personas y que, de hecho, contribuyen
con los valores centrales. En las compafiias altamente exitosas los valores
centrales normalmente enfatizan los valores de servicio al cliente,
excelencia en el desempefio, innovacion, responsabilidad social, integridad,

participacion del trabajador y trabajo en equipo.

Caracteristicas de la cultura organizacional

(Chiavenato, 2015, pag. 126) Sefiala que la cultura organizacional
manifiesta la manera por la que cada organizacion hace su aprendizaje en
combatir.con su ambiente. Es una complicada combinacion de creencias,
conductas, supuestos, historias, metaforas, mitos y otras ideas que, en su
conjunto, muestra en esencia algo especial en la funcion de la organizacion.

Una cultura organizacional presenta a continuacion estas caracteristicas:

- Regularidad de las conductas vistas. La interaccion por los integrantes
que tiene como caracteristica: un lenguaje en comun, rituales relativos

y terminologia propia a los comportamientos y distinciones.

- Normas: reglas de conducta, reglamentos, politicas de trabajo,

lineamientos acerca de como realizar las labores.
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- Valores predominantes. Son normas que protege la compafia y que
espera que los integrantes puedan compartirla, como, por ejemplo,

elevada eficiencia, calidad de los productos.

- Filosofia. Las politicas que muestran las creencias acerca de como tratar

o recibir a los trabajadores o a los clientes.

- Reglas. Que hacen referencia a la conducta en el interior de la
organizacion. Los integrantes nuevos tienen que aprender para su

aceptacion del equipo.

- Clima organizacional. La impresion que manifiesta el local, la manera
que se interrelacionan los individuos, el trato con los clientes y

proveedores, entre otros.

En caso de que una de estas caracteristicas se manifieste, se presentan
medidas y dan paso a discusiones. Comprender estas caracteristicas en cada
organizacion hace posible la facilidad de comprensién que puede situarse
en algan punto de una escala de parte del estilo tradicional y autocratico a

un estilo participativo y democratico.

Asimismo, (Newstrom, 2007, pag. 88) respecto a las caracteristicas de
la cultura menciona que medir y comparar de forma sistematica a las
culturas es de cierta manera dificil. En gran parte de las primeras
investigaciones resaltaban el examen de ritos, relatos y ceremonias para la
obtencion de pistas que hagan posible ordenar un retrato. Distintas
investigaciones requieren ir a entrevistas y cuestionarios para contestar

abiertamente con la finalidad de establecer creencias y valores del personal.

Asimismo, (Griffin & Moorhead, 2010, pag. 467) mencionan que, a
comienzos de los afios ochenta, la cultura organizacional se transformé en
una de las méas importantes preocupaciones en la investigacion de la
conducta en la organizacion. Varios investigadores, iniciaron sus trabajos
en esta area sefialando sus caracteristicas, donde se difundieron diversos

libros, diarios académicos de suma importancia que destinaron ediciones
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2.2.1.7.

enteras respecto al andlisis de la cultura y en donde el interés en la cultura
organizacional no tenia limites para los investigadores académicos. Los
negocios mostraron un enorme interés por la cultura que otros temas del

comportamiento organizacional.

La suposicion es que las instituciones con una cultura fuerte logran
niveles de desempefio de gran nivel méas que otras que no las poseen. Por
ejemplo, los estudios demuestran que las organizaciones con unas culturas
solidas y que son estratégicamente apropiadas muestran un buen desempefio
laboral (Griffin & Moorhead, 2010, pag. 467).

Sin embargo, los autores (Griffin & Moorhead, 2010, pag. 467)
sefialan que el resultado de las investigaciones acerca del efecto de la cultura
en el desempefio es mixto, dependiendo de como se realice la investigacion
y que variables se midan. Esta situacion conlleva a realizar el presente
estudio, con el propdsito de identificar los tipos de cultura organizacional

que influyen en el desempefio laboral.

Creacion de una cultura organizacional

(Griffin & Moorhead, 2010, pag. 473) manifiestan que la creacion de
una cultura organizacional puede encontrarse como algo secundario frente
a los procesos basicos de elaborar un producto o un servicio y hacer su venta
a clientes o usuarios. Sin embargo, acorde la organizacion vaya creciendo y
volviéndose exitosa, a menudo desarrolla una cultura que las diferencia de
otras por lo que es uno de los motivos de su éxito. Mejor dicho, la
organizacion alcanza el éxito a consecuencia de lo que realiza su estrategia
y como realiza la cultura. La cultura tiene un vinculo a los valores técticos,
ya sea que se inicie en una organizacién nueva o que se modifique la cultura
existente. El proceso de crear una cultura organizacional es en realidad
como un proceso de relacion de los valores tacticos y culturales, a modo de
similitud a la manera como la estructura de la organizacion se liga de su

tactica.
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a. Establecer valores

El establecimiento de valores son los primeros pasos para el proceso.
Primero, la gerencia tiene que establecer los valores técticos de la
organizacion. Los valores tacticos hacen referencia a las creencias basicas
con respecto al entorno de una organizacion que moldean una tactica. Estos
se desarrollan encaminandose en el proceso de revision del entorno con un
andlisis tactico que realizan evaluaciones de las tendencias econdmicas, de
politicas publicas, demogréaficas, sociales y de tecnologia para dar paso a la
identificacion de las necesidades del mercado que la organizacion se
encargara de satisfacer. En efecto, los valores tacticos tienen un vinculo con
las organizaciones de su entorno. El segundo conjunto de valores

compartidos son los valores culturales de la organizacion.

Los valores culturales son los que los trabajadores deben tener para
asi saber acerca de como actuar en las creencias de la organizaciény sobre

la manera y el motivo por las que una organizacion puede tener éxito.

Las organizaciones tratan de desarrollar valores culturales que no
estan vinculados a sus valores estratégicos pudiendo terminar con un
conjunto de valores vacios que tienen poca relacion con su negocio. Mejor
dicho, los empleados necesitan valorar conductas laborales que son
consistentes con los valores estratégicos, produccion de bajo costo, servicio

al cliente e innovacion tecnolégica.
b. Crear una vision

Después de desarrollar sus valores estratégicos y culturales, la
organizacion determina una vision acerca de dénde se va a dirigir. Dicha
vision es una imagen de como ha de ser la organizacién en cierto punto en
un largo plazo. Es también una representacion de que los valores tacticos y

culturales se mezclan para la creacion del futuro.
c. Iniciar las estrategias de implementacion

El paso siguiente, comenzar con tacticas de implementacion, esta
basado en valores y comienza la actividad para lograr la visién. Las tacticas
gue comprenden diversos factores y los llevan cabo. Los valores estratégicos

y culturales son los estimulos para las practicas de implementacion.
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d. Reforzar las conductas culturales

Es el dltimo paso para fortalecer los comportamientos de los
trabajadores cuando realizan acciones en base a los valores culturales y se
ponen en practica las tacticas de la organizacion. El reforzar puede tener
diversas formas. Para comenzar, el sistema de recompensas formales de la
organizacion tiene que premiar los comportamientos requeridos en forma
que los trabajadores puedan valorarlos. En segunda, es importante relatar en
toda organizaciéon las historias sobre los trabajadores que hacen su
participacion que manifiesten sus valores culturales. En tercer lugar, la
organizacion tiene que ser participe en ceremonias y rituales que resalten el
hecho de que los trabajadores realicen cosas determinantes que hacen
posible que la visién de la organizacién se haga realidad. De hecho, la
organizacion tiene que dar importancia cuando los trabajadores realicen lo

correcto.

Otros autores como (Robbins & Coulter, 2010, pag. 54) respecto a la
creacion de la cultura organizacional, mencionan que las compafiias que
tienen una cultura espiritual aceptan que los individuos tengan una mente y
un espiritu, realizan la busqueda del sentido y el objetivo en su labor y
requieren vincularse con otras personas y formar parte de una comunidad.
La espiritualidad en el centro laboral actualmente es de importancia por
diversas razones. Los trabajadores quieren ser parte de los valores en su vida

personal a la profesional, basado en lo siguiente:

- Fuerte sentido en el objetivo, la construccién de una cultura alrededor
de su objetivo es parte de una organizacion espiritual, sin embargo, son
importantes las utilidades, pero en esta organizacién no son los valores

primordiales.

- Enfoque en el desarrollo individual. Las organizaciones espirituales
identifican la riqueza y el valor de las personas. Los gerentes hacen la
busqueda para crear culturas en los trabajadores y asi crezcan y

aprendan de forma continua.
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- Confianza y sinceridad, estos son caracteristicos de una organizacion
espiritual. Los gerentes no se atemorizar en reconocer errores y recalcan

su sinceridad con los trabajadores, clientes y proveedores.

- Brindar facultades de decision a los trabajadores, los gerentes tienen

la confianza de que sus trabajadores toman las mejores decisiones.

- Tolerancia ante la expresion de los trabajadores la Gltima caracteristica
que distingue a las compafiias que se basan en la espiritualidad es que
no impiden las emociones del personal, hace posible que los individuos
Se muestren Como son, que sean capaces de expresar sus sentimientos y

estados de animo, sin tener culpa y temor a ser corregidos.

Los criticos del movimiento se han centrado en dos puntos: la cuestion

de la legitimidad y la cuestion econdémica.

La importancia de la espiritualidad se centra en no hacer que los
empleados se muestren incomodos. Los criticos sefialan que las
instituciones seculares, en particular los negocios, no tienen que ordenar
valores espirituales a sus trabajadores. Probablemente esta critica se valida
en el caso de un propdsito que es apoyar a los trabajadores a hallar el sentido
a su labor, si las inquietudes acerca de los estilos de vida y las presiones de
hoy en dia son caracterizados en realidad por una cantidad de trabajadores
que van en crecimiento, en tal caso, quizas es tiempo que las organizaciones
apoyen a los trabajadores a hallar el sentido y el propdésito laboral y usarlo

para hacer una sensacién de comunidad.

Es importante el tema de que si la espiritualidad y las utilidades tienen
compatibilidad. Existe una minima evidencia que sugiere que ambas son
compatibles. Una investigacion encontré que las empresas que hacian la
introduccidn de técnicas que se basan en la espiritualidad hacen la mejora
de la productividad y minimizan significativamente la rotacion de los
trabajadores. Otra investigacion descubrio que aquellas organizaciones que
brindaban a sus trabajadores un desarrollo basado en la espiritualidad,

mostraban un mejor desempefio que los otros.
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Asimismo, respecto a la creacién de culturas, (Robbins & Coulter,
2010, pag. 55) sefialan que existen tres elementos importantes para mejorar

las culturas en las organizaciones.
a. Aprovechar la cultura existente

Buena parte de los gerentes no estan dispuestos a crear otra cultura de
la organizacion, en lugar de ello, trabajan en instituciones que ya poseen
valores culturales. Para dichos gerentes, el punto de referencia se enfoca en
manejar la cultura de acuerdo al sistema cultural que ya existe. Puede ser
mas réapido y facil modificar las conductas de los trabajadores a una cultura

que ya existe en vez de cambiar las tradiciones y valores ya existentes.

Para aprovechar de un sistema cultural que ya existe, en primer lugar,
los gerentes tienen que ser conscientes en la totalidad de los valores de la
cultura y de los comportamientos o acciones de una institucion, implica algo
mas que hacer el uso de un manual acerca de las creencias de la
organizacion. Los gerentes tienen que desarrollar una profunda
comprension de la manera de cémo los valores realizan su operacion en la
organizacion, comprendiendo que a menudo solo llega por medio de la

experiencia.

Una vez que se logre, puede usarse para evaluar el desempefio de otros
individuos en la organizacion. El hecho de enlazar los valores
organizacionales es de utilidad para el manejo del comportamiento de los

otros.

La alta gerencia cuyo total entendimiento es la cultura de su
organizacion, puede posibilitar la comunicaciéon al personal de niveles
inferiores. Con el pasar del tiempo, conforme los gerentes de un nivel menos
comienzan a entender y aceptar la cultura de una organizacion, necesitan de
una supervision directa menor. Su entendimiento de los valores de la

empresa los encamina en la toma de decisiones.
b. Ensefiar la cultura de la organizacion: socializacion

La socializacion es un proceso que hace viable que las personas se
conviertan en seres sociales. A como han estudiado los psicélogos, es el

proceso por medio del cual los nifios aprenden a convertirse a adultos en una
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sociedad; es la forma en que aprenden el comportamiento estable y educado
y el quien no lo es, aprende a comunicarse, a interactuar con los demas, etc.
En las sociedades complejas, el proceso de socializacion requiere de muchos

anos.

La socializacion organizacional es el proceso que por medio de éste
los trabajadores aprenden de la cultura de la organizacion y transmiten a los
demas su conocimiento y su comprension. Los trabajadores socializan en
las organizaciones, tal como los individuos lo hacen en la sociedad, mejor
dicho, a pesar del tiempo, aprenden lo que se acepta y lo que no en la
organizacion, como por ejemplo manifestar sus sentimientos e interactuar
con los otros. Aprenden tanto de por medio de la observacion como de los
esfuerzos de los gerentes por comunicarles la informacién. Las
investigaciones sobre el proceso de socializacion no necesariamente
cambian los valores, sino que los hacen estar mas conscientes de las
diferencias entre los valores personales y organizacionales y los ayudan a

desarrollar formas de manejar estas diferencias.

Una variedad de mecanismos organizacionales puede afectar la
socializacion de los valores institucionales. Quiza la mas importante de estos
ejemplos, los nuevos trabajadores desarrollan un repertorio que pueden usar
para guiar sus acciones. Cuando es necesario tomar una decision, los nuevos
empleados pueden preguntar: ;Qué haria mi jefe en esta situacion? Quiere
decir que la capacitacion formal, los manuales y las declaraciones en la
empresa de la cultura organizacional no tienen tanta importancia en el
proceso de socializacion. Aunque, dichos factores a menudo apoyan al
proceso de socializacion con fundamento en las observaciones de las

personas de las acciones de los otros.

En diversas organizaciones la cultura descrita en los panfletos y
presentada en las sesiones de capacitacion formal, ingresan en conflicto con

los valores organizacionales expresados en las acciones de su gente.
c. Cambio de la cultura de la organizacion

La cultura de la organizacion se resiste al cambio por las mismas

razones por las que una influencia poderosa en el comportamiento
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comprende los valores fundamentales de la empresa, a menudo y por lo

regular se comunica la cultura de la organizacion de manera mas efectiva

por medio de historias u otros simbolos. Cuando los gerentes tratan de

modificar la cultura de la organizacién, intentan cambiar los supuestos

basicos de las personas acerca de lo que es comportamiento apropiado e

inapropiado en la organizacion.

A pesar de estas dificultades, algunas organizaciones han cambiado

de una cultura que reduce al desempefio a otra que lo mejora. Existen otros

elementos importantes del proceso de cambio cultural.

Manejo de simbolos: Las investigaciones sugieren que la cultura de la
organizacion se entiende y comunica el uso de historias y otros medios
simbdlicos. Si esto es correcto, los gerentes interesados en cambiar la
cultura deben tratar de sustituir las historias y los mitos que apoyan los
antiguos valores culturales por otras que respalden los nuevos. Pueden

lograr lo anterior creando situaciones que den lugar a historias nuevas.

La dificultad del cambio: hacer el cambio en la cultura organizacional
es un proceso largo y dificil. Un problema fundamental es que los
gerentes de nivel superior, sin importar lo dedicados que estén a
implementar un nuevo valor cultural, en ocasiones pueden regresar sin

darse cuenta a los antiguos patrones de comportamiento.

La estabilidad del cambio: El proceso de cambiar la cultura
organizacional se inicia con una necesidad de cambio y se mueve por
un periodo de transicion en el que se hace un esfuerzo por adoptar los
nuevos valores y creencias. A largo plazo, una organizacién que cambia
con éxito su cultura va a encontrar que los nuevos valores y creencias
son tan estables e influyentes como los antiguos. Los sistemas de
valores suelen reforzarse tanto, si una organizacion puede cambiar su
cultura que minimiza el desempefio por otra que lo mejora, es posible

que los nuevos valores sigan en su lugar durante mucho tiempo.
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2.2.2. Variable dependiente: Desempefio laboral

2.2.2.1.

2.2.2.2.

Definiciones

(Mochoén, Mochoén, & Saez, 2014, pag. 486) mencionan que el
desempefio laboral es el resultado final que se ha obtenido al realizar una

actividad.

(Daft & Marcic, 2010, pag. 10) sefialan que el desempefio laboral es
como la capacidad que posee la organizacién para conseguir sus propésitos,

empleando los recursos de modo eficiente y eficaz.

(Robbins & Coulter, 2014, pag. 271) manifiestan que el desempefio
laboral es el conjunto de eficiencia y eficacia al ejecutar sus labores en su

centro de trabajo.

Dimensiones del desempefio laboral

(Snell & Bohlander, 2013, pag. 383) mencionan que el desempefio
laboral es funcion de diversos componentes, sin embargo, se pueden reducir

en los siguientes:
a. Motivacion del trabajador

Se refiere al estimulo que emplea un trabajador para lograr su objetivo
o realizar una actividad. De aqui radica su beneficio, ya que el resultado que
nos brindan todas aquellas variables que puedan obstaculizar el logro de
dicha meta, y ademas esta informacién es valiosa para que las personas
tengan un mejor desempefio, lo que resulta en el incremento del compromiso

mutuo y coopera a mejorar el clima en la empresa.
- Ambicion de carrera.

- Conflicto del empleado.

- Frustracion.

- Metas / Expectativas.
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b. Ambiente de trabajo

Uno de los factores importantes en el desempefio de los trabajadores,
es sin duda el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, seguro, sin
excesivos mecanismos de supervision, que permitan cierta movilidad que se

puede entender como libertad.

- Equipo/Materiales.

- Disefio de puesto.

- Condiciones econdmicas.

- Reglasy politicas.

- Apoyo de la administracion.

- Leyesy regulaciones.

1

Capacidad del trabajador

Las organizaciones han entendido el valor de poseer un personal
capacitado para asi poder obtener resultados éptimos y un aumento de
beneficios tanto en la calidad, en lo econdmico de los empleados y en la

propia empresa.

- Habilidades técnicas.

- Habilidades interpersonales.

- Habilidades de solucion de problemas.
- Habilidades analiticas.

- Habilidades de comunicacion.

- Limitaciones fisicas.

Otros autores como (Quintero , Africano, & Faria, 2008, pag. 39)
sefialan que aquellos componentes que guardan relacion y tienen influencia
directamente en el desempefio laboral, siendo los méas importantes los

siguientes:
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Satisfaccion de trabajo: Se refiere a la percepcion de un empleado con
respecto a su puesto de trabajo la cual alberga una serie de sentimientos
ya sean favorables 0 no, que se demuestran en sus actitudes laborales.
Siendo vinculado con el entorno laboral que conforman: el trabajo en
equipo, estructura de la empresa, supervision, etc., y la naturaleza de su
puesto. Segun estos autores la satisfaccion laboral es un sentimiento
agradable o no que se distingue de los pensamientos, metas y la manera
de comportarse, estas conductas les permite anticipar las consecuencias

que tendré las actividades en sus actitudes en un largo plazo.

Autoestima: La autoestima es otro componente a comprender, es
catalogado en ser un sistema de necesidad de la persona, para conseguir
una nueva situacion en la organizacion, asi como el anhelo de ser
reconocido dentro del grupo de trabajo. En ciertos trabajos que ofrecen
oportunidades a los individuos para mostrar sus habilidades, en este
caso la autoestima es indispensable. Relacionado con el trabajo
permanente, la autoestima es un elemento importante, para superar los
trastornos mentales, es decir que la gran debilidad tiende a ser
simultaneo con la constante exposicion de los sentimientos propios, por
ende, se debe confiar en habilidades que posee y aprender a manejar las
situaciones complicadas. Pero, este equilibro va a depender de la

autoestima.

Trabajo en equipo: Es fundamental tomar en consideracion, si los
trabajadores tienen contactos directos con los clientes 0 son quienes
brindan el servicio, seria 6ptimo que integren sus actividades en el cual
se analiza la calidad. El origen del trabajo en equipo es en el caso del
personal que se junta y satisfacen sus diversas necesidades originando
una estructura que tiene un sistema de estabilidad. En el equipo de
trabajo surgen inconvenientes y se elaboran sus procesos, como la
coherencia al formar el equipo, la homogeneidad de los integrantes, el
liderazgo, modelos de comunicacién, etc., No obstante, las actitudes
desarrollan un equipo conforme va la conducta de los miembros, lo que
conlleva a tener en cuenta la naturaleza de las personas que tiene que

considerarse para que el equipo tenga eficacia.
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2.2.2.3.

- Capacitacion del trabajador: Su finalidad es que los trabajadores
desempefien sus actividades eficientemente, siendo un proceso de
formacion implementado por el &rea de recursos humano. Dichos
programas son favorables en su totalidad de los casos. Siendo su
propésito brindar informacién y un contenido en particular al cargo o

incentivar la imitacién de dichos esquemas.

(Newstrom, 2007, pag. 208) menciona que ciertos administradores
tienen una creencia que es: una elevada satisfaccion conduce a un alto
desempefio laboral. Pero, esta creencia es erronea. En verdad, el personal
satisfecho tiene la posibilidad de un alta, mediana y baja productividad y
tendrd a seguir con un grado de desempefio que no necesariamente va

producir satisfaccion.

Una informacion mas exacta de la relacion casual en que el elevado
desempefio propicia una elevada satisfaccion laboral. Si el desemperio es
eficaz conlleva a mayores recompensas econdémicas, psicoldgicas y
socioldgicas. Si son justas y equitativas, entonces optimizara el grado de
satisfaccion, la razon es que los empleados perciben que reciben estimulos
de acuerdo a su desempefio. En otro aspecto, si son injustas las recompensas
se incrementard la insatisfaccion. En cualquier circunstancia, el grado de
satisfaccion tiene tendencia a un elevado o menos compromiso, por lo que

perjudica el esfuerzo y, por ultimo, ademas perjudica el desemperio.

Siendo asi un ciclo de desempefio-satisfaccion-esfuerzo lo que elabora
de manera permanente el resultado para la gerencia, es que se deberia
destinar sus esfuerzos a la facilitacion del desempefio del trabajador, lo que

posiblemente dé como subproductos de compromiso y satisfaccion.

Evaluacion del desempefio laboral

(Werther & Davis, 2014, pag. 216) manifiestan que la evaluacion del
desempefio conforma el proceso que hace la medicion del rendimiento
general del trabajador, al hablarlo de esta forma, se realiza medicion de la

cooperacion global a la empresa, componente que, en Ultima peticion,
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establece que permanezca en la organizacion. Gran parte de los trabajadores
pretenden conseguir retroalimentacion sobre la forma en que se desarrollan
sus labores y el cumplimiento de sus actividades, en tanto los gerentes tienen
que hacer la evaluacion del desempefio de cada individuo para optar por
actividades que deberan escoger. Si el desempefio se ve bajo a lo
pronosticado, el supervisor tiene que comprender la medida de correccion,
algo semejante, el desempefio optimo o que supera lo que se espera tiene

gue ser motivado.

Las evaluaciones informales, que estan basados en la labor cotidiana,

son esenciales pero limitantes.

Cuando se tiene un sistema informal y organizado de
retroalimentacion, el area de recurso humano no tiene la posibilidad de
detectar al personal que realiza o supera lo pronosticado, y también a los que

no.

Un sistema de evaluacion que esta bien organizado coopera a la
evaluacion de los procesos de reclutar/seleccionar, las decisiones dependen
de la informacién organizada y bien documentada sobre los trabajadores.

Con frecuencia, si la evaluacion de desempefio se realiza desde la
perspectiva de un gerente, una evaluacion formal que parece una pausa
dispensable, pues, a posterior de todo, los gerentes tienen el conocimiento

de como se comporta cada miembro de la organizacion.

Ademas, muchas organizaciones también emplean en establecer las
recompensas que concedera. Asimismo, un sistema de evaluacion oportuno
puede detectar inconvenientes ya que al estar defectuosos pueden poner en
evidencias procesos ineficaces. También es relevante detectar el desempefio
bajo al anhelado, esto da indicios que no se han considerado todas sus

facetas del disefio del puesto o los desafios externos.

Los procesos deben ser efectivos y confiables, eficaces y aceptados.
Asimismo, de tener estas peculiaridades, deben acoplarse a las necesidades

particulares de la organizacion.
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Finalmente, es necesario tener en cuenta la frecuencia de las

evaluaciones que son medidas independientes de la empresa, éstas se deben

hacer en tiempos acordados.

Esta frecuencia debe retroalimentar tanto al empleado como a la

persona que evalta sobre la forma en que los empleados van consiguiendo

sus objetivos y cudl es el grado de congruencia con los objetivos de la

organizacion.

Al respecto de la evaluacion del desempefio, (Chiavenato, 2009, pag.

272) menciona que esta posee varios propdsitos y cuyas utilizaciones son:

Proceso para incorporar a los individuos, la evaluacion del desempefio
funciona como un insumo para el inventario de habilidades, con el
proposito de realizar un banco de talentos y la planificacion del capital
humano. Constituyen la base de informacion para el reclutamiento y
seleccion, porque indican las peculiaridades y actitudes acertadas de los
nuevos empleados que seran contratados en el futuro por el resultado

final en la organizacion.

Procesos para colocar personas, proporcionar informacion con referente
a como se integran las personas y se reconocen con sus actividades,

cargos y competencias.

Proceso de recompensas al personal, son las personas que tienen un
sentimiento de estimulo y recompensa por la empresa. En conclusion,
tienen que propiciar la iniciacion, el desarrollo de ser responsables y

motivar el esfuerzo para realizar labores de manera eficiente.

Proceso para el desarrollo de individuos, se manifiestan los puntos
débiles y fuertes de los miembros quienes son los empleados que
requieren ser entrenados Yy por consecuencia programados. Se
promueve entre el trabajador y el supervisor un vinculo de asesoria y
esto propicia que los directivos visualicen las actitudes de los

empleados para apoyar a mejorarlos.
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- Proceso de retencidn del personal, muestran el desemperio y los efectos

conseguidos por el empleado.

- Procesos de monitorizacién del personal, brindan retroalimentacion a
los empleados acerca de su desempefio y las probabilidades para su
desarrollo. Es el cinismo para la disputa con respecto a los asuntos de
trabajo entre el supervisor y trabajadores. Brindan interrelacion que

posibilita la comprension entre ambos participantes.

(Werther & Davis, 2014, pag. 217) agregan ademas que existen

elementos para un sistema de evaluacion:

Desempefio individual.

- Evaluacion de desempefio.

- Norma y estdndares de desempefio individual o grupal.
- Norma relacionados con el desempefio.

- Realimentacion del empleado.

- Registros del trabajador.

- Decisiones del area de recurso humano.

La orientacion gue se elija tiene que detectar elementos que guarden
vinculo con el desempefio, para realizar su medicion y proporcionarlo en su
retroalimentacion al personal y area de recurso humano. En caso de que las
normas para evaluar el desempefio no se fundamenten en elementos que
tienen vinculo con el cargo, tienen la posibilidad de traducirse en resultados

indefinido o subjetivo.

La perspectiva que se elija debe detectar los componentes vinculados
con el desempefio, cuantificarlo y brindar retroalimentacion al personal y al
departamento de recursos humanos. En caso de que las normas para evaluar
el desempefio no se fundamenten en componentes vinculados con el cargo

laboral son capaces de interpretarse en resultados inconcretos.
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2.2.24.

2.2.2.5.

Niveles del desempefio laboral

(Werther & Davis, 2014, pag. 220) sefialan que los analisis del puesto
de trabajo tienen una aplicacion que permite formular los niveles de

desempefio en el cargo, que son determinados con los propdsitos:

Conforman el objetivo de desempefio que pretenden al personal y en
consecuencia deriva la satisfaccion. En realidad, uno de los componentes
esenciales para promocionar un entorno de trabajo oportuno es la existencia
de niveles de desempefio claros y razonables. Sino existe un nivel adecuado

de desempefio, la moral y la motivacion del personal es capaz de bajar.

En segundo lugar, estos niveles conforman una perspectiva para la
medicion del nivel en el cual se alcanzan los objetivos que estan establecidos
en su trabajo. Para el administrador es fundamental porque permite evaluar
y medir el desempefio laboral y controlarlo.

Estas caracteristicas poseen todo sistema de control, tienen
perspectivas, efectian mediciones, necesitan correcciones Yy brindan

retroalimentacion.

Los niveles de desempefio laboral se desarrollan con base en la
informacidn conseguida por medio del analisis de puesto, y es en ese
momento que tiene la medicion del desempefio real conseguido en su puesto
laboral. Si hubiera desviaciones con respectos a los enfoques establecidos,
se tendra que realizar medidas correctivas por los gerentes. De esta forma,
cada trabajador genera una importante serie de datos que conformar una
realimentacion que permite realizar modificaciones en los enfoques
establecidos u originarse a cambiar algunas normas que conducen los

trabajos de dia a dia.

Importancia de la evaluacion del desempefio

(Werther & Davis, 2014, pag. 218) indican que un factor que se ha
convertido importante en las organizaciones es el capital humano, puesto
que uno de los mas importantes desafios de los directores es saber el valor

agregado que el personal individualmente hace a la organizacion, como
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también asegurar el alcance de las metas organizacionales y su aporte en los

resultados finales.

Por estos motivos, el sistema de evaluacion de desempefio se ha
convertido en algo de importancia que cada empresa debe considerar, en que
cada supervisor y gerente realice la revision del avance, los objetivos y los
obstaculos que individualmente el personal atraviesa en su puesto laboral.
Dichos sistemas tienen la posibilidad de comenzar con un comentario del
trabajador que sea saber si ha conseguido las metas impuestas, sus
interpretaciones globales y, en caso, sugerencia sobre como optimizar la
productividad. Luego, este material es revisada y autorizada por el jefe
correspondiente, y para finalizar por el gerente de cada area. Conforme a los
comentarios del supervisor, el trabajador alcanza una calificacion que tiene
la posibilidad de ser extraordinario, que satisfaga o sea inadecuado, en

ciertos casos.

Preferentemente, revisar los resultados de la evaluacion tienen que
efectuarse dos veces al afio con la finalidad de tener la posibilidad que el
trabajador tenga la probabilidad de enmendar acerca de factibles
desviaciones, y garantizar que al terminar el proceso no exista ningun

inconveniente de nada.

Hay diversos beneficios cuando se evalla de forma sistematica al
trabajador:

- Aclara los propositos y metas del area al que corresponde el trabajador.

- El trabajador tiene el conocimiento hacia donde se dirige la
organizacion y el area.
- Hace posible localizar los nuevos proyectos y posibilidades que se

brindan a los trabajadores.

- Define explicita y colaborativamente los objetivos, finalidad e

indicadores del cargo.

Conforma un enfoque documentado por escrito de los resultados de
cada trabajador, hace posible tomar decisiones acerca del plan de

promociones, carrera y promocion.
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2.2.2.6.

Estos autores (Robbins & Coulter, 2014, pag. 6) en relacion a lo que
mencionan los autores citados en el parrafo anterior, sobre el reto del
director de conocer lo que cada empleado brinda a la empresa, como
también el afianzamiento del logro de los objetivos de las organizaciones y
su aportacion a los resultados; mencionan como los administradores
manejan personas, ademas tienen que interesarse en controlar el desempefio,
generalmente, esto comprende garantizar que los esfuerzos del personal
pueden tener la magnitud y calidad precisa para que se realicen los objetivos.
¢Qué realizan los administradores para conseguirlo? Con el apoyo del
proceso de control, cuantificando el desempefio, cotejar con el estandar y
enmendarlo en caso de ser necesario. Los gerentes deben brindar la
retroalimentacion eficaz en base al desempefio y que estan preparados en
utilizarlo, se requieren acciones correctivas, es decir, medidas puesto en
practica por un administrador en realizar los estandares y las normas de los

trabajadores de la empresa.

Parametros de desempefio: benchmarking

(Werther & Davis, 2014, pag. 219) mencionan para evaluar el
desempefio se requiere definir parametros que se utilizaran, esto es, las
mediciones que permiten tomar decisiones méas acertadas. Con habitualidad,
estas mediciones son el lenguaje administrativo en. término de

brenchmarketing.

Para que sean Utiles, dichas perspectivas de desempefio deben guardar
vinculacién con los resultados que se quieren de cada puesto de trabajo. No
deben visualizar de forma arbitraria, en contraste, se desliga de manera de

analisis de puesto.

Es relevante destacar que los estudios para determinar parametros no
siempre se disminuyen a observaciones de la evaluacion interna, dentro de
una empresa. Comprensiblemente, ese aumento, en caso de conseguirse,
colaboran de forma definitiva a optimizar las metas financieras de la

empresa.
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a. Medicion del desempefio

La evaluacion del desempefio ademas necesita medir el desempefio,
actividad que debe basarse en los sistemas de calificacion de cada area de la
actividad. Es importante diferenciar en qué contexto se hacen las mediciones

de desempefio.

Para ser necesario, las mediciones tienen que ser de uso practico,
confiable y calificar los componentes necesarios que determinan el

desempefio.
b. Observaciones de desempefio

Las observaciones del desempefio tienen la posibilidad de efectuarse
directamente o no. La primera, se concreta en el caso de la persona que
califica el puesto. La segunda, en el caso de que el evaluador tenga que
fundamentar otros componentes. De forma global, éstas Gltimas son de poca
confiabilidad puesto que hacen evaluaciones hipotéticas. A pesar de que no
son tan fiables como las medidas, en diversas oportunidades- resultan

indispensables.
- Las mediciones objetivas

Estan basados en criterios con la cantidad de unidades producidas, las
que resulten imperfectas, la cantidad vendida en lo financiero u otro aspecto

importante que puede reflejarse de manera numérica.
- _Mediciones subjetivas

Son las calificaciones no comprobables del desempefio que pueden
considerarse opiniones del evaluador o cuando las mediciones también son

indirectas.

Definicion de términos basicos

Tipos de cultura organizacional

Se define a los tipos de cultura organizacional como los elementos de la cultura y sus

relaciones, donde la existencia de diferentes tipos de cultura crea un patron con
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caracteristicas determinadas (Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017, pag.
602).

Cultura autoritaria coercitiva

Un sistema administrativo autocratico, fuerte, coercitivo y muy arbitrario que
inspecciona rigidamente todo lo que pasa en el interior de la compafiia. Es un sistema

duro y cerrado (Chiavenato, 2015, pag. 127).
Cultura autoritaria benevolente

Sistema administrativo autoritario que solo es una version moderada de la cultura
anterior. Es mas condescendiente y menos rigido que el anterior (Chiavenato, 2015,
pag. 127).

Cultura consultiva

Es aquella que tiende mas por el lado participativo que no va al autocrético e
impositivo (Chiavenato, 2015, pag. 127).

Cultura participativa
Es un sistema administrativo democratico y abierto (Chiavenato, 2015, pag. 128).
Desempefio laboral

El desempeiio laboral es la mezcla de eficacia y eficiencia para hacer labores
importantes del trabajo (Robbins & Coulter, 2014, pag. 271).

Motivacion del trabajador

Se podria decir que la motivacion laboral es el nimero de esfuerzos que un individuo
invierte para lograr un propdsito o hacer un trabajo (Snell & Bohlander, 2013, pag.
302).

Capacidad del trabajador

Es aquella que le permite al trabajador obtener resultados positivos y con mayores
beneficios en lo econdmico, calidad, en la compaifia y en lo propio del empleado
(Snell & Bohlander, 2013, pag. 81).
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2.4
24.1

2.4.2

Hipdtesis de investigacion
Hipdtesis general

Los tipos de cultura organizacional influyen en el desempefio laboral del

personal asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Hipotesis especificas
a. La cultura autoritaria coercitiva incide en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

b. La cultura autoritaria benevolente incide en el desempefio laboral del personal
asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

c. La cultura consultiva incide en el desemperio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

d. La cultura participativa incide en el desempefio laboral del personal asistencial

de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.
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2.5  Operacionalizacion de las variables

V. 1. | DIMENSIONES

INDICADORES

Proceso de decision: Totalmente centralizado en la ctpula de la
organizacion.

Sistema de comunicaciones: Solo se transmiten o6rdenes de

benevolente

Cultura . . .
. arriba hacia abajo.
autoritaria . . - —
.\ Relaciones interpersonales: Se les considera perjudiciales en el
coercitiva .
trabajo.
Sistema de recompensas y sanciones: Hace hincapié en las
sanciones y las medidas disciplinarias.
Proceso de decision: Centralizado en la cupula, aunque se
permite cierta delegacion.
Sistema de comunicaciones: Prevalecen las comunicaciones
cultura verticales y descendentes.
. Relaciones interpersonales: La organizacion tolera que las
autoritaria

personas se relacionen en un clima de relativa
condescendencia.

Sistema de recompensas y sanciones: Sigue haciendo hincapié
en las sanciones y las medidas disciplinadas, pero con menos
arbitrariedad.

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Proceso de decision: De tipo cualitativo y participativo.

Sistema de comunicaciones: Tanto verticales —como
horizontales.

participativa

Cultura . - . -
Nnsultiva Relaciones interpersonales: Existe un alto grado de confianza
en las personas, aunque no es total ni definitivo.

Sistema de recompensas y sanciones: Hace hincapié en las
recompensas materiales y simbdlicas.
Proceso de decision: Totalmente delegado a la base.
Sistema de comunicaciones: Los datos influyen en todas
direcciones y la organizacidn invierte en sistemas porque son
basicos para su flexibilidad y eficiencia.

Cultura Relaciones interpersonales: El trabajo se realiza en equipos y

en grupos espontaneos, para incentivar las relaciones y la
confianza mutua entre personas.

Sistema de recompensas y sanciones: Hace hincapié en las
recompensas, sobre todo en las simbdlicas y sociales, pero sin
omitir las salariales y materiales.

Fuente: Adaptado de (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2015).
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V.D. | DIMENSIONES

INDICADORES

Motivacion del

Ambicidn de carrera.

Conflicto del empleado.

trabajador Frustracion.
Metas / Expectativas.
Equipo / Materiales.
Disefio del puesto.
Ambiente de Condiciones econdmicas.
trabajo Reglas y politicas.

Apoyo de la administracion.

Leyes y regulaciones.

DESEMPENO LABORAL

Capacidad del
trabajador

Habilidades técnicas.

Habilidades interpersonales.

Habilidades de solucion de problemas.

Habilidades analiticas.

Habilidades de comunicacion.

Limitaciones fisicas.

Fuente: Adaptado de (Snell & Bohlander, 2013).
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3.1

3.2
3.2.1

CAPITULO I1I
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico
La presente investigacion es de disefio no experimental, y tipo transversal,

correlacional causal.

(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, pag. 149) sefialan que la
investigacion de disefio no experimental se define como la investigacion que se

realizan sin manipular deliberadamente a las variables de estudio.

Es transversal ya que se recolectaran la informacién en un solo momento, en

un tiempo dnico.

Es correlacional causal porque se estudiara como las dimensiones de la variable

independiente se relacionan con la variable dependiente.

Poblacién y muestra

Poblacién
La poblacion esté representada por 326 miembros del personal asistencial de

salud del Hospital de Barranca — Cajatambo.
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HOS[I;’IIETAL NOMBRADOS | 51 | 81 | 22 | 02 | 03 | 01 | 05 | 02 | 14 | 05 | 186
BARRANCA [ cas 07 |22 | 04| - [ 01| 01|01 |01]02]01] 40
CARTAM: | Terceros | 64 | 26 | 04 | - | 01| - |01 |01 |01 | 02 | 100
TOTAL [122[129] 30 | 02 | 05 | 02 | 07 | 04 | 17 | 08 | 326

3.2.2 Muestra
Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula para poblaciones

finitas de la siguiente manera:

3 Z%.p.q.N
T RIN—D+22pq

Donde:
n = Es el tamafio de la muestra que se desea conocer.
pygq = Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en

la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por

estudios estadisticos, se asume que p Y q tienen el valor de 0.5 cada uno.

Z = Representa las unidades de desviacién estandar que en la curva normal
definen una probabilidad de error = 0.05, lo que equivale a un intervalo de confianza

del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96

N = Es el total de la poblacién.
E = Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha
tomado 0.05
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3.3

Reemplazando:

_ 3.8416x0.5x0.5x 326
ne 0.0025(326 — 1) + 3.8416 x 0.5 x 0.5

n=176

La muestra esta representada por 176 miembros del personal asistencial de

salud del Hospital de Barranca — Cajatambo.

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue la encuesta. El instrumento utilizado fue el cuestionario.
Los cuales ayudaron a medir las variables “Tipos de cultura organizacional” y

“Desempefio laboral”.

Validacion del cuestionario

Para la validez del constructo, se procedié a la realizacion de-la prueba
estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin (los valores fluctian entre 0 y 1, siendo un valor
aceptable mayor de 0,5) y a la prueba de esfericidad de Bartlett (valor aceptable
menor de 0,05); éstas pruebas permiten determinar si es recomendable llevar a cabo

un analisis factorial que define el nimero adecuado de factores o dimensiones de un

instrumento.
KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- ,716
Olkin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 790,358
esfericidad de gl 253
Bartlett Sig. ,000
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3.4

Se observa que el KMO es equivalente 0,716 > 0,5 con un nivel de significancia

p = 0,00 < 0,05 por lo tanto el instrumento es valido.
Confiabilidad del cuestionario

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se calculdé mediante la

aplicacion del Alfa de Cronbach.

Los resultados, mostraron que el indice de fiabilidad es de (o< = 0,851), lo cual

indica una buena consistencia del cuestionario.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,851 32

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos se consideré lo siguiente:

1. Se procedio a recolectar los datos o respuestas previamente codificando las
categorias de items o preguntas y las categorias de contenido u observacion, que

luego se transfirio a una matriz y se prepararon para su analisis.

2. Los datos se agruparon por dimensiones de la variable independiente y de la

variable dependiente y que fueron presentados en tablas y figuras.

3. Se efectuod el analisis estadistico a través de las tablas, describiendo datos,

valores, puntuacion y distribucion de frecuencia por cada indicador.

Para el procesamiento y tratamiento de la informacion se usé el Statical

Package for the Social Sciences - SPSS version N° 26.

Se uso la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov para asi determinar la

prueba estadistica de las hipdtesis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados
A. Datos generales
Tabla 1

Género de los miembros del personal asistencial de salud
del Hospital de Barranca — Cajatambo

Frecuencia Porcentaje
Masculino 60 34,1
Validos Femenino 116 65,9
Total 176 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 1. Género de los miembros del personal asistencial de salud
del Hospital de Barranca — Cajatambo.

Porcentaje

Genero

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 1 que el 34,1% son del género masculino y el 65,9% son del género

femenino.
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Tabla 2
Edad de los miembros del personal asistencial de salud
del Hospital de Barranca — Cajatambo

Frecuencia Porcentaje

Entre 18 afos a 24 afios 6 3,4
Entre 25 afios a 31 afios 57 32,4
Vélidos Entre 32 afios a 45 afios 106 60,2
Maés de 45 afios 7 4,0
Total 176 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2. Edad de los miembros del personal asistencial de salud
del Hospital de Barranca — Cajatambo.

60

40

Porcentaje

20

I I
Ertre 18 afios a 24 afios  Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios

Edad

Nota: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 2 que el 3,4% de los encuestados tienen entre 18 afios a 24 afios, el

32,4% tienen entre 25 afios a 31 afios, el 60,2% se encuentran entre 32 afios a 45 afios y el

4% tienen mas de 45 afios.
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Tabla 3
Grado de instruccién de los miembros del personal asistencial
de salud del Hospital de Barranca — Cajatambo

Frecuencia Porcentaje

Grado de Bachiller 41 23,3
Titulo profesional 97 55,1
Vélidos Grado de Magister o Maestro 22 12,5
Otros 16 91
Total 176 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3. Grado de instruccion de los miembros del personal
asistencial de salud del Hospital de Barranca — Cajatambo.

60

Porcentaje

1
Grado de Bachillzr Titulo profesional Grado de Magister o Ctros
IMaestro

Grado de Instrucccion

Nota: Elaboracién propia.
Se observa en la Tabla 3 que el 23,3% de los encuestados tienen grado de bachiller, el 55,1%

de los encuestados manifestaron que tienen titulo profesional, el 12,5% manifestaron tener

grado de magister o maestro y el 9,1% tienen otro tipo de estudios.
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B. Descripcion y analisis de la variable “Tipos de Cultura organizacional”

Tabla 4
Cultura autoritaria coercitiva

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

1. ¢El proceso de decision es

totalmente centralizado en lactpula 49 278% 6 34% 15 85% 17 9,7% 89 50,6%
del hospital?

2. ¢Dentro del hospital, con respecto
al sistema de comunicaciones, solo
se transmiten ordenes de arriba
hacia abajo?

3. ¢Las relaciones interpersonales
dentro del hospital, se les considera
perjudiciales si es dentro del horario
laboral?

4. ;El sistema de recompensas y
sanciones del hospital GUnicamente
hace hincapié en las sanciones y las
medidas disciplinarias?

Nota: Elaboracion propia.

48 273% 7 40% 0 0,0% 22 125% 99 56,3%

39 222% 33 188% 6 34% 33 188% 65 36,9%

61 347% 12 68% 23 131% 9 51% 71 40,3%

Figura 4. Cultura autoritaria coercitiva.

26,57

B Nunca

B Casi nunca

A veces

Casi siempre

B Siempre
1.  ¢Elprocesode decision 2.  ¢éDentro del hospital, 3. ¢éLas relaciones 4.  (Elsistemade
es totalmente centralizado en  con respecto al sistema de interpersonales dentro del  recompensas y sanciones del
la cipula del hospital? comunicaciones, solo se hospital, se les considera hospital Unicamente hace
transmiten ordenes de arriba perjudiciales si es dentro del hincapié en las sanciones y las
hacia abajo? horario laboral? medida disciplinarias?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 4 que el 41,5% de los encuestados mencionaron que el sistema de
recompensas y sanciones del hospital no hace hincapié Unicamente en las sanciones y las
medidas disciplinarias y el 41% mencion6 que las relaciones interpersonales dentro del

hospital no se les considera perjudiciales si es dentro del horario laboral.
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Tabla s
Cultura autoritaria benevolente

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

5. ¢El proceso de decision del
hospital esta centralizado en la
clpula, aunque se permite cierta
delegacion?

6. ¢Dentro del hospital, con respecto
al sistema de comunicaciones,
prevalecen las comunicaciones
verticales y descendentes?

7. ¢El hospital, con respecto a las
relaciones interpersonales,  tolera
que las personas se relacionen en un
clima de relativa condescendencia?
8. ¢El sistema de recompensas y
sanciones del hospital hace hincapié
en las sanciones y las medidas 2 1,1% 14 8,0% 29 165% 41 233% 90 51,1%
disciplinadas, pero con cierta

arbitrariedad?

Nota: Elaboracion propia.

32 182% 31 176% 6 34% 40 22,7% 67 381%

54 30,7% -9 51% 23 131% 17 97% 73 415%

60 341% 16 91% 35 199% 0 0,0% 65 369%

Figura 5. Cultura autoritaria benevolente.

51.1%

B Nunca

B Casi nunca
A veces

Casi siempre

B Siempre
5. ¢Elproceso de decision 6.  ¢Dentro del hospital, 7. éEl hospital, con 8.  (¢Elsistemade
del hospital esta centralizado  con respecto al sistema de respecto a las relaciones recompensas y sanciones del
en la cipula, aunque se comunicaciones, prevalecen interpersonales, tolera que las hospital hace hincapié en las
permite cierta delegacidon? las comunicaciones verticales personas se relacionen en un sanciones y las medidas
y descendentes? clima de relativa disciplinadas, pero con cierta
condescendencia? arbitrariedad?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 5 que el 35,8% menciono que el proceso de decision del hospital no
esta centralizado en la cupula, aunque no se permite cierta delegacion y el 43,2% mencion6
que el hospital, con respecto a las relaciones interpersonales, no tolera que las personas se

relacionen en un clima de relativa condescendencia.
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Tabla 6
Cultura consultiva

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

9. ¢El proceso de decision del

hospital es de tipo cualitativo y 27 153% 46 26,1% 32 182% 25 142% 46 26,1%
participativo?

10. ;(Dentro  del hospital, con
respecto al sistema de
comunicaciones, son tanto
verticales como horizontales?

11. ;Dentro del hospital, con
respecto a las relaciones
interpersonales, existe un grado de 52 295% 13 7,4% 45 256% 55 31,3% 11 6,3%
confianza en las personas, aunque
no es total ni definitivo?

12. ¢El sistema de recompensas y
sanciones del hospital hace hincapié
en las recompensas materiales y
simbodlicas?

Nota: Elaboracion propia.

20 114% 36 205% 39 222% 61 34,7% 20 11,4%

31,3% 30 17,0% 83 472% 8 45% 0 0,0%

Figura 6. Cultura consultiva.

47-2%

34.7%

31.3% 31.3%

29.5%

B Nunca

B Casi nunca

A veces

Casi siempre

M Siempre
9.  éElproceso de decision 10. ¢Dentro del hospital, con 11. ¢Dentro del hospital, con 12. (Elsistema de
del hospital es de tipo respecto al sistema de respecto a las relaciones recompensas y sanciones del
cualitativo y participativo? comunicaciones, son tanto interpersonales, existe un  hospital hace hincapié en las
verticales como horizontales?  grado de confianza en las recompensas materiales y
personas, aunque no es total simbdlicas?
ni definitivo?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 6 que el 48,3% de los encuestados manifestaron que el sistema de
recompensas y sanciones del hospital no hace hincapié en las recompensas materiales y
simbdlicas y el 36,9% mencionaron que, dentro del hospital, con respecto a las relaciones
interpersonales, no existe un grado de confianza en las personas, aunque no es total ni

definitivo.
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Tabla 7
Cultura participativa

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

13. ¢El proceso de decision del hospital se

basa en la delegacion de poder a la base 55 31,3% 21 119% 22 125% 25 142% 53 30,1%
jerarquica de la institucion?

14. ;Dentro del hospital, con respecto al

sistema de comunicaciones, los datos

influyen en todas direcciones y el hospital 67 381% 6 34% 80 455% 19 108% 4 23%
invierte en sistemas porque son basicas para

su flexibilidad y eficiencia?

15. ¢Dentro del hospital, con respecto a las

relaciones interpersonales, el trabajo se

realiza en equipos y en grupos espontaneos, 104 59,1% 21 119% 20 114% 19 108% 12 6,8%
para incentivar las relaciones y la confianza

mutua entre personas?

16. ¢El sistema de recompensas y sanciones

del hospital hace hincapié en las

recompensas, sobre todo en las simbélicasy 39 222% 10 57% 44 250% 38 21,6% 45 256%
sociales, pero son omitir las salariales y

materiales?

Nota: Elaboracion propia.

Figura 7. Cultura participativa.

59.1%

B Nunca

B Casi nunca

A veces

Casi siempre

13. (El proceso de decision 14. ¢Dentro del hospital, con 15. ¢Dentro del hospital, con 16. (Elsistema de | Slempre
del hospital se basa en la respecto al sistema de respecto a las relaciones recompensas y sanciones del
delegacion de poder a labase comunicaciones, los datos  interpersonales, el trabajo se hospital hace hincapié en las
jerarquica de la institucion? influyen en todas direcciones realiza en equipos y en grupos recompensas, sobre todo en
y el hospital invierte en espontaneos, para incentivar las simbdlicas y sociales, pero
sistemas porque son bdsicas  las relaciones y la confianza son omitir las salariales y
para su flexibilidad y mutua entre personas? materiales?
eficiencia?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 7 que el 43,2% mencionaron que el proceso de decision del hospital
no se basa en la delegacion de poder a la base jerarquica de la institucion y en el caso del
41,5% mencionaron que, dentro del hospital, con respecto al sistema de comunicaciones, los
datos no influyen en todas direcciones y el hospital no invierte en sistemas siendo basicas

para su flexibilidad y eficiencia, asimismo el 71% mencionaron que con respecto a las
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relaciones interpersonales, el trabajo no se realiza en equipos ni en grupos espontaneos para

incentivar las relaciones y la confianza mutua entre personas.

C. Descripcion y analisis de la variable “Desempefio laboral”
Tabla 8
Motivacion del trabajador
Nunca Casi nunca A veces _CaSI Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

17. ;Sientes la ambicidon de hacer

una carrera prometedora dentrodel 59 335% 32 182% 24 13,6% 34 193% 27 153%
hospital?

18. ¢Evitas tener conflictos dentro
del hospital?

19. ¢Logras todo lo que te propones
dentro del hospital?

20. ¢ Trabajas estableciéndote metas
y alcanzandolas?

Nota: Elaboracién propia.

72 409% S5 28% 63 358% 32 182% 4 2,3%
84 47,7% 19 108% 29 165% 32 182% 12 6,8%

35 199% 15 85% 59 335% 54 30,7% 13 . 7,4%

Figura 8. Motivacion del trabajador.

47.7%

5.5 B Nunca

30.7% A
W Casi nunca

. A veces
8.2% 19.3%

Casi siempre

B Siempre

17. ¢Sientes laambicionde  18. ¢Evitas tener conflictos  19. ¢Logras todo lo que te 20. (Trabajas
hacer una carrera dentro del hospital? propones dentro del hospital?  estableciéndote metasy
prometedora dentro del alcanzandolas?

hospital?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 8 que el 58,5% mencionaron que no logran todo lo que se proponen

dentro del hospital y el 43,7% mencion6 que no evitan tener conflictos dentro del hospital.
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Tabla 9
Ambiente de trabajo

Nunca Casi nunca A veces .CaS' Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
21. ¢El hospital te brinda el equipo
y material necesario para cumplir 33 18,8% 62 352% 35 19,9% 25 142% 21 11,9%
con tus labores?
22. ;Te sientes comodo con el
disefio de los ambientes de trabajo 21 11,9% 58 33,0% 34 193% 44 250% 19 10,8%
donde laboras?
23. ¢El hospital te brinda las
condiciones econdmicas adecuadas 63 358% 31 17,6% 37 21,0% 34 193% 11 6,3%
por el trabajo que realizas?
24. (Respetas las reglas y politicas o oo oo 44 25006 79 449% 8 45% O  00%
que maneja el hospital?
25. ¢Sientes que la administracién te
. 23 13,1% 63 358% 39 222% 30 17,0% 21 11,9%
brinda su apoyo?
26. ¢El hospital cumple con las
y 14 80% 56 318% 37 21,0% 49 278% 20 11,4%
leyes y regulaciones?
Nota: Elaboracién propia.
Figura 9. Ambiente de trabajo.
44.9%
35.2% 35.8% 35.8%
B Nunca

21. ¢(Elhospitalte 22. ¢Tesientes 23. ¢Elhospitalte 24. ¢Respetaslas 25. ¢Sientesquela 26. ¢El hospital

brinda las
condiciones
econdmicas
adecuadas por el
trabajo que
realizas?

cémodo con el
disefio de los
ambientes de
trabajo donde
laboras?

reglas y politicas
que maneja el
hospital?

brinda el equipo y
material necesario
para cumplir con tus
labores?

brinda su apoyo? y regulaciones?

administracion te cumple con las leyes

M Casi nunca
A veces
Casi siempre

M Siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 9 que el 54% mencion0 que el hospital no les brinda el equipo y

material necesario para cumplir con sus labores, en el caso del 53,4% mencionaron que el

hospital no les brinda las condiciones econdmicas adecuadas por el trabajo que realizan, en

el caso del 50,6% mencionaron que no respetan las reglas y politicas que maneja el hospital

y el 44,9% mencionaron que no se sienten comodos con el disefio de los ambientes de trabajo

donde laboran.
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Tabla 10
Capacidades del trabajador

Nunca Casi nunca A veces -Ca5| Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
27. ;Demuestras tener las
habilidades técnicas necesarias 69 392% 5 28% 18 102% 12 6,8% 72 40,9%
para laborar dentro del hospital?
28. ;Demuestras tener las
habilidades interpersonales para 69 392% 5 28% 0 00% 16 9,1% 86 48,9%
trabajar en equipo?
29. ¢Tienes la habilidad para
solucionar problemas dentro del 42 23,9% 38 216% 5 28% 40 22,7% 51 29,0%
hospital?
30. ¢Demuestras tus habilidades o, ) 000 g 3400 35 100% 5 28% 56 31,8%
analiticas dentro del hospital?
31. ;Tienes la  habilidad de
comunicarte - facilmente con tus 78 443% 5 28% 0 0,0% 17 9,7% 76 432%
compafieros de trabajo y usuarios?
32. ¢Eres una persona sana y sin
limitaciones fisicas que puedan 46 26,1% 49 27,8% 10 57% 34 193% 37  21,0%
afectar tu desempefio?
Nota: Elaboracion propia.
Figura 10. Capacidades del trabajador.
48.9%
B Nunca
B Casi nunca
A veces

27. ¢éDemuestras 28. éDemuestras 29. ¢(Tienes la 30. ¢Demuestras 31. ¢Tienes la 32. (¢Eresuna
tener las tener las habilidad para tus habilidades habilidad de persona sanay sin
habilidades técnicas habilidades solucionar analiticas dentro del comunicarte limitaciones fisicas
necesarias para interpersonales  problemas dentro hospital? facilmente con tus que puedan afectar
laborar dentro del  para trabajar en del hospital? compafieros de tu desempefio?
hospital? equipo? trabajo y usuarios?

Casi siempre

B Siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 10 que el 47,1% mencionaron que no tienen la habilidad de

comunicarse facilmente con sus comparfieros de trabajo y usuarios, en el caso del 45,4%

mencionaron que no demuestran sus habilidades analiticas dentro del hospital y en el caso

del 42% mencionaron que no demuestran tener las habilidades técnicas necesarias para
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laborar dentro del hospital y mucho menos demuestran tener las habilidades interpersonales

para trabajar en equipo.

D. Prueba de normalidad

Para determinar qué tipo de prueba estadistica se utiliza, las estadisticas paramétricas o la no

paramétrica, fue necesario someter a los resultados una prueba de normalidad, mediante la

Prueba Kolmogorov-Smirnov(a) para reconocer si los resultados son de distribucion

normales (paramétricos) o no normales (no paramétricos).

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Tipos de cultura organizacional 121 176 ,000
Cultura autoritaria coercitiva 231 176 ,000
Cultura autoritaria benevolente ,189 176 ,000
Cultura consultiva ,165 176 ,000
Cultura participativa ,166 176 ,000
Desempefio laboral ,074 176 ,019

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracion propia.

Como el valor p de significancia del estadistico de prueba de normalidad tiene valores Sig.

< 0,05; los datos de la muestra de estudio no provienen de una distribucién normal. Por lo

tanto, para el desarrollo de la prueba de hipdtesis; se ha utilizado la prueba no paramétrica

Rho de Spearman a un nivel de significancia de 0,05.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Ho: Los tipos de cultura organizacional no influyen en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Ha: Los tipos de cultura organizacional influyen en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Tabla 12
Correlacion de Spearman entre los tipos de cultura organizacional y desempefio
laboral

Tipos de cultura Desempefio

organizacional laboral
_ Coeﬂ(:le_rlte de 1,000 633"
Tipos de cultura  correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 176 176
Spearman ici
p Coeﬁme_rlte de 633" 1,000
Desempeﬁo correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 12 que Con el estudio se determino que existe una correlacion positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,633), por lo que se concluye que los
tipos de cultura organizacional influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de
salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.
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Hipdtesis Especifica 1

Ho: La cultura autoritaria coercitiva no incide en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Ha: Lacultura autoritaria coercitiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial

de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Tabla 13

Correlacion de Spearman entre la Cultura autoritaria coercitiva y desempefio laboral

Cultura autoritaria. Desempefio

coercitiva laboral
o Coeﬂme_rlte de 1,000 613"
Cultura autoritaria correlacion
coercitiva Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 176 176
Spearman ici .
p Coef|C|§r1te de 613 1,000
N correlacion
Desempeno laboral o\ milateral) 000
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa enla Tabla 13 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva

moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,613), por lo que se concluye que la

cultura autoritaria coercitiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud,

Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.
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Hipdtesis Especifica 2

Ho: La cultura autoritaria benevolente no incide en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Ha: La cultura autoritaria benevolente incide en el desempefio laboral del personal

asistencial de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Tabla 14
Correlacion de Spearman entre la Cultura autoritaria benevolente y desempefio

laboral

Cultura autoritaria  desempefio

benevolente laboral
o Coef|C|e.r1te de 1,000 570"
Cultura autoritaria correlacion
benevolente Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 176 176
Spearman ici
p Coef|C|e_r1te de 570" 1000
! (N correlacion
€Sempeno 1aboral ;. (bilateral) 000
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 14 que con el estudio se determin6 que existe una correlacién positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,572), por lo_que se concluye que la
cultura autoritaria benevolente incide en el desempefio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.
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Hipdtesis Especifica 3

Ho: La cultura consultiva no incide en el desempefio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Ha: La cultura consultiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud,

Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Tabla 15
Correlacion de Spearman entre la Cultura consultiva y desempefio laboral
Cultura desempefio
consultiva laboral
Coeficiente de .
Cultura correlacion 1,000 o
consultiva Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 176 176
Spearman Coeficiente de o
p desempefio  correlacion 423 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa enla Tabla 15 que con el estudio se determin6 que existe una correlacion positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,423), por lo que se concluye que la
cultura consultiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital

de Barranca — Cajatambo, 2018.
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Hipdtesis Especifica 4

Ho: La cultura participativa no incide en el desempefio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Ha: La cultura participativa incide en el desempefio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Tabla 16
Correlacion de Spearman entre la Cultura participativa y desempefio laboral
Cultura Desempefio
participativa laboral
Coeficiente de .
Cultura correlacion 1,000 0
participativa  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 176 176
Spearman Coeficie.n,te de 506" 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa enla Tabla 16 que con el estudio se determin6 que existe una correlacion positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,506), por lo que se concluye que la
cultura participativa incide en el desempefo laboral del personal asistencial de salud,

Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Se establecié como hipdtesis general que los tipos de cultura organizacional
influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de
Barranca — Cajatambo, 2018, siendo el valor de Rho = 0.633 y p < 0,00 = 0,05; en
consecuencia, es una correlacion positiva moderada y muy significativa. Asi mismo,
este estudio tiene una similitud con la investigacion de Bohorquez (2015), quien de
manera homologa logr6 determinar que la cultura organizacional mejora
considerablemente el producto del desempefio laboral. Adicionalmente (Cosquillo,
2016, pag. 10) manifiesta en su investigacion que hoy en dia los tipos de cultura
organizacional son unos de los factores mas resaltantes que define el desempefio
laboral de los trabajadores. De acuerdo a diferentes investigaciones se destaca un
indicador, que, si bien no se ha mencionado en esta investigacion, hace que la
relacién entre ambas variables sea el adecuado, esta es la autoestima, los trabajadores
afirman que esta personalidad hace referencia a un tipo de cultura que impulsa a tratar
a los compafieros con respeto y buena voluntad. En base a lo mencionado, el autor
destaca la importancia que tiene la autoestima, ya que tener esa personalidad como
base de un tipo de cultura, influye en el desempefio laboral. Por otro lado,
determinados tipos de cultura organizacional guian la conducta diaria de los
integrantes de una organizacion y determina el desempefio laboral ya que impacta no
solo en los resultados y en la eficiencia, sino también en el entusiasmo y el
compromiso de su personal. En conclusion, el desempefio laboral de los

colaboradores suele depender del entorno en el que se encuentra.

Se establecié como hipétesis especifica 1 que la cultura autoritaria coercitiva
incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca

— Cajatambo, 2018, siendo el valor de Rho=0.613 y p < 0,00 = 0,05; en consecuencia,
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es una correlacion positiva moderada y muy significativa. Al confrontar los
resultados con el estudio descriptivo de la cultura organizacional de los colaboradores
de la unidad de negocio de Supply Chain Guayaquil de Nestlé-Ecuador realizado por
Falcones determind que el clima organizacional era altamente favorable o de
aceptaciéon con 89%; pero también que ciertas dimensiones de la cultura
organizacional como la cooperacion, el entrenamiento y el reconocimiento requerian

ser atendidas o fortalecidas.

Se establecid como hipétesis especifica 2 que la cultura autoritaria benevolente
incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca
— Cajatambo, 2018, siendo el valor de Rho =0.572 y p < 0,00 = 0,05; en consecuencia,
es una correlacion positiva moderada y muy significativa. De acuerdo con ello,
Falcones (2014) en su investigacion Estudio descriptivo de la cultura organizacional
de los colaboradores de la compariia Nestlé, los resultados revelaron un clima
adecuado, sin embargo, se encontraron ciertas dimensiones de ‘la cultura
organizacional que requieren mayor fortalecimiento sobre todo en la cooperacion,

entrenamiento, reconocimiento y premios.

Se establecié como hipdtesis especifica 3 que la cultura consultiva incide en el
desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca —
Cajatambo, 2018, siendo el valor de Rho = 0.423 y p < 0,00 = 0,05; en consecuencia,
es una correlacion positiva moderada y muy significativa. (Bohorquez 2015)
menciona que toda empresa tiene que tener un manual de cultura organizacional, esto
hace que se enfoque en la solucién de problemas, determinar actividades, establecer
responsabilidades, construir mecanismos de coordinacion, obviar doblez de
funciones como en el proceso de la planificacion, organizacion, direccion y control
del uso de los recursos y las actividades del trabajo con el objetivo de lograr metas

de la empresa de manera eficiente y eficaz.

Se establecié como hipétesis especifica 4 que la cultura participativa incide en
el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital de Barranca —
Cajatambo, 2018, siendo el valor de Rho = 0.506 y p < 0,00 = 0,05; en consecuencia,
es una correlacion positiva moderada y muy significativa. (Chiavenato, 2015, péag.
127) menciona que es un sistema administrativo democratico y abierto. Ante esto
adicionamos los resultados hallados por (Sanchez , 2018) en su investigacion

titulada “Cultura de seguridad del paciente y cultura organizacional en el personal de

62



enfermeria del Hospital de Chancay, 2016 en la cual la mayor parte del personal de
enfermeria del Hospital de Chancay percibe que la cultura de seguridad del paciente
presenta un nivel inadecuado (54%) mientras que el 45% percibe que ésta se
encuentra en un nivel moderado. Esto nos indica que se debe fortalecer, en esta
institucién, la cultura de seguridad, previa identificacion de los aspectos considerados
como oportunidad. En cuanto a la cultura organizacional presentan alto nivel de
percepcion, los que implica que la institucion como tal se encuentra organizada y

cumple con los estandares de confort al trabajador.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con el estudio se determinG que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,613), por lo que se concluye que la cultura
autoritaria coercitiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud,
Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018. Es decir que a mejor desarrollo del proceso
de decisién tomando en cuenta la participacion de los demas miembros para dar sus
opiniones con respecto a las politicas del hospital, aumentara el buen desempefio de

las labores del personal.

Con el estudio se determind que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,572), por lo que se concluye que la cultura
autoritaria benevolente incide en el desempefio laboral del personal asistencial de
salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018. Es decir que a mejor y eficaz
desarrollo del sistema de comunicaciones que existe dentro del hospital, aumentara

el buen desempefio de las labores del personal.

Con el estudio se determin6 que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,423), por lo que se concluye que la cultura
consultiva incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud, Hospital
de Barranca — Cajatambo, 2018. Es decir que, a mejor y eficaz desarrollo del sistema
de recompensas y sanciones dentro del hospital, aumentara el buen desempefio de las

labores del personal.
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6.2

Con el estudio se determind que existe una correlacién positiva moderada y muy
significativa (p = 0,00 < 0,05; r = 0,423), por lo que se concluye que la cultura
participativa incide en el desempefio laboral del personal asistencial de salud,
Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018. Es decir que a mejor incentivo de las
relaciones interpersonales mediante equipos y en grupos espontaneos, aumentara el

buen desempefio de las labores del personal.

Con el estudio se determin0 que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,633), por lo que se concluye que los tipos de
cultura organizacional influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de

salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018.

Recomendaciones
Establecer participacion de los demas miembros con respecto a las politicas del
hospital de tal forma que se propongan acuerdos Yy estrategias en la busqueda de

soluciones para lograr una mejor funcion de la actividad institucional.

Establecer estrategias para mejorar la comunicacion vertical y horizontal en la
basqueda de soluciones de manera conjunta para cumplir con los objetivos, mision,

vision y mantener un crecimiento sostenido del hospital.

Implementar un plan de reconocimiento desarrollando un eficaz sistema de
recompensas por los logros y metas obtenidos por el personal asistencial de salud,

para asegurar un mejor desemperio laboral.

Fomentar la relacion de reciprocidad para incrementar el entusiasmo y una actitud
positiva con el proposito de mejorar al momento de realizar la busqueda de una

solucion conjunta de problemas en la organizacion.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE LOS TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién sobre los
tipos de cultura organizacional y el desempefio laboral del personal asistencial de salud,
Hospital de Barranca — Cajatambo. El cuestionario es anénimo y la informacion recaudada

sera utilizada unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marqgue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 afos

Mas de 45 anos

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?

Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segun corresponda teniendo en cuenta

la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

pre

o Siempre

N (Casi Nunca

~ [Nunca

TIPOS DE CULTURA ORGANIZAC

DIMENSION: Cultura autoritaria coercitiva

5

~| O | ~ [Casi Siem

w |JZ w A veces

1.

¢El proceso de decision es totalmente centralizado en la
cUpula del hospital?

¢Dentro del hospital, con respecto al sistema de
comunicaciones, solo se transmiten ordenes de arriba
hacia abajo?

¢Las relaciones interpersonales dentro del hospital, se
les considera perjudiciales si es dentro del horario
laboral?

¢El- sistema de recompensas y sanciones del hospital
unicamente hace hincapié en las sanciones y las medidas
disciplinarias?

DIMENSION: Cultura autoritaria benevolente

5.

¢El proceso de decision del hospital esta centralizado en
la cGpula, aunque se permite cierta delegacion?

¢Dentro del hospital, con respecto al sistema de
comunicaciones, prevalecen las comunicaciones
verticales y descendentes?

¢El hospital, con respecto a las relaciones
interpersonales, tolera que las personas se relacionen en
un clima de relativa condescendencia?

¢El sistema de recompensas y sanciones del hospital
hace hincapié en las sanciones y las medidas
disciplinadas, pero con cierta arbitrariedad?

DIMENSION: Cultura consultiva

9.

¢El proceso de decision del hospital es de tipo
cualitativo y participativo?

10.

¢Dentro del hospital, con respecto al sistema de
comunicaciones, son tanto verticales como
horizontales?

11.

¢Dentro del hospital, con respecto a las relaciones
interpersonales, existe un grado de confianza en las
personas, aungue no es total ni definitivo?
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12. (El sistema de recompensas y sanciones del hospital
hace hincapié en las recompensas materiales y
simbolicas?

DIMENSION: Cultura participativa

13. (El proceso de decision del hospital se basa en la
delegacién de poder a la base jerarquica de la
institucion?

14. ;Dentro del hospital, con respecto al sistema de
comunicaciones, los datos influyen en todas direcciones
y el hospital invierte en sistemas porque son basicas para
su flexibilidad y eficiencia?

15. ¢Dentro del hospital, con respecto a las relaciones
interpersonales, el trabajo se realiza en equipos y en
grupos espontaneos, para incentivar las relaciones y la
confianza mutua entre personas?

16. (EIl sistema de recompensas y sanciones del hospital
hace hincapié en las recompensas, sobre todo en las
simbélicas y sociales, pero son omitir las salariales y
materiales?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: Motivacion del trabajador

5

17. ¢Sientes la ambicién de hacer una carrera prometedora
dentro del hospital?

18. (Evitas tener conflictos dentro del hospital?

19. ¢Logras todo lo que te propones dentro del hospital?

20. ¢Trabajas estableciéndote metas y alcanzandolas?

DIMENSION: Ambiente de trabajo

21. ¢El hospital te brinda el equipo y material necesario para
cumplir con tus labores?

22. (Te sientes comodo con el disefio de los-ambientes de
trabajo donde laboras?

23. (El hospital te brinda las condiciones econdmicas
adecuadas por el trabajo que realizas?

24. Respetas las reglas y politicas que maneja el hospital?

25. ¢Sientes que la administracién te brinda su apoyo?

26. ¢El hospital cumple con las leyes y regulaciones?

DIMENSION: Capacidades del trabajador

27. ¢Demuestras tener las habilidades técnicas necesarias
para laborar dentro del hospital?




28.

¢Demuestras tener las habilidades interpersonales para
trabajar en equipo?

29.

¢Tienes la habilidad para solucionar problemas dentro
del hospital?

30.

¢Demuestras tus habilidades analiticas dentro del
hospital?

31.

¢Tienes la habilidad de comunicarte facilmente con tus
comparfieros de trabajo y usuarios?

32.

¢Eres una persona sana y sin limitaciones fisicas que
puedan afectar tu desempefio?
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