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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la cultura y la
motivacion laboral del personal de enfermeria en la Clinica Hope Miraflores al 2018. El estudio
es de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. En el estudio
participaron 200 enfermeras y técnicas de la institucion, seleccionadas utilizando el modelo
probabilistico de poblaciones finitas. Para medir este estudio, se aplico el instrumento
desarrollado por (Denison, 1984) Cuestionario Organizational Culture Survey (DOCS) que
consta de 12 subescalas o indices que se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales:
Implicacion (Involvement), Empowerment (Empoderamiento), Desarrollo de capacidades
(Capability Development) y Consistencia (Consistency) el alfa de Cronbach fue mayor de 0,8.
En cuanto a la variable motivacion laboral se utilizo el instrumento elaborado por David
McClelland (1961) esta integrado por 15 items que se agrupan, tentativamente, en las siguientes
dimensiones: Necesidad de Logro, Necesidad de Poder y Necesidad de filiacién, el Alfa de
Cronbach en la prueba piloto fue de 0.910. Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue 0.264 indicando una relacion positiva, débil y con un nivel de
significancia de 0.000 (p valor <0.05), lo cual significa que es altamente significativa. Se
concluye, que la motivacion laboral se relaciona de manera directa con la cultura organizacional,

y que si mejora la cultura organizacional también lo hara la motivacién laboral o viceversa.
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Abstract

The aim of the present investigation was to determine the relationship between the culture and
the work motivation of the nursing staff at the Hope Miraflores Clinic in 2018. The correlational
descriptive type study, of non-experimental design and cross section. The study involved 200
nurses from the institution, selected using the probabilistic model of finite populations. To
measure this study, we applied the instrument developed by (Denison, 1984) Organizational
Culture Survey (DOCS) questionnaire that consists of 12 subscales or indices that are grouped
into 4 dimensions or cultural features: Involvement, Empowerment, Capacity Development
(Capability Development) and Consistency (Consistency) Cronbach's alpha was greater than 0.8.
Regarding the labor motivation variable, the instrument prepared by David McClelland (1961)
was composed of 15 items that are grouped, tentatively, in the following dimensions: Need of
Achievement, Necessity of Power and Necessity of affiliation, the alpha of cronbach in the pilot
test it was 0.910. the results obtained by the Rho correlation coefficient of Spearman was 0.264
indicating a positive, weak relationship and with a level of significance of 0.000 (p value <0.05),
which means that it is highly significant. It is concluded that the work motivation is directly
related to the organizational culture, and that if the organizational culture improves, so will the

work motivation or vice versa.
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CAPITULO |

Planteamiento del problema
1.1. Descripcion de la situacion problemética

Uno de los aspectos mas relevantes en la empresa moderna es el ambiente laboral y el
desempefio se muestra como uno de los puntos debido a los diversos factores que inciden en la

competitividad en una economia moderna.

Una sociedad ha logrado un nivel de desarrollo 6ptimo cuando su cultura aparece como un
elemento importante (Formichella, 2005) . Analogo sucede a las empresas, actores centrales para
el avance de las zonas y los paises, ya que su cultura organizacional define en gran medida la
forma en que realizan sus procesos internos y sus proporciones con el mundo exterior, lo que a la
postre es critico para determinar su rendimiento o desempefio (Urrea, 2000). Por otro lado,
(Fuentes, 2012) sefiala que "la cultura es importante en la mejora de productividad de las
compafiias y es lo que distingue realmente a las organizaciones de alto desempefio”. Sin
embargo, hay otros factores en los que inciden en el desarrollo de la cultura organizacional como
la motivacion laboral, la armonia de grupo y la mejora del sistema organizacional.

Tanto la motivacién laboral como los elementos y las caracteristicas de la cultura
organizacional constituyen el ingrediente principal para el correcto desenvolvimiento de las
relaciones laborales; de tal modo, las instituciones deben crear estrategias que desarrollen

factores motivadores para intentar resolver los malestares percibidos en el personal.

En ese orden de idea,s surgen algunas preguntas relevantes tales como: ¢Qué quiere el
personal de su trabajo?, ¢Esta el personal motivado a cumplir cabalmente con las funciones que

le han sido asignadas? o tal vez que motiva al personal.
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Entre los factores internos o propios de la dinamica organizacional, que afectan al
comportamiento de los actores de las instituciones de salud, como el personal de enfermeria, se
encuentran; restricciones de estructuras rigidas, enfoques gerenciales basadas en la tradicion
institucional, convencionalismos de direcciones no dinamizantes de los procesos, situacion de
dependencia en cuanto a las decisiones, burocracia administrativa, procedimientos obsoletos,
cambios organizacionales sin planificacion previa, conflictos internos, inflexibilidad de las
normas, valores y actitudes que no son compartidos, la naturalidad de una identidad
organizacional con sentido de pertenencia, asi como materiales y equipo no acordes a una cultura
organizacional competente como un centro de salud que debe impulsar la motivacién laboral de
sus colaboradores. La dinamica de la motivacion laboral se constituye en dinamizador cuando
impulsa el comportamiento humano y favorece la participacion de los individuos consolidando

una cultura organizacional que mejora los procesos e incrementa el valor de las organizaciones.

La Clinica Good Hope, Institucion médica de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, cuyo
propdsito es servir a la comunidad, esta guiada por principios y valores cristianos, a fin de dar
atencion médica competente y satisfactoria a sus clientes, sanando el cuerpo, la mente y espiritu.
Sin embargo, sus creencias, valores y normas que emanan de la Iglesia adventista del Séptimo
Dia (IASD) y gque guian el comportamiento de quienes conforman la administracion de la clinica
Good Hope, no es capitalizado adecuadamente en la motivacion laboral del personal de
enfermeria influyendo negativamente en el cambio laboral de tipo cualitativo, mantener un

ambiente agradable y proactivo.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal de
enfermeria en la Clinica Good Hope al 2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacién entre la implicacion y la motivacion laboral del personal de enfermeria de
la Clinica Good Hope al 2018?

¢ Cuél es la relacion entre la consistencia y la motivacion laboral del personal de enfermeria de
la Clinica Good Hope al 2018?

¢Cual es la relacién entre la adaptabilidad y la motivacion laboral del personal de enfermeria

de la Clinica Good Hope al 2018?

¢Cual es la relacién entre la mision y la motivacion laboral del personal de enfermeria de la

Clinica Good Hope al 2018?

1.3. Justificacién y viabilidad del problema

1.3.1. Justificacién

Se realiz6 la presente investigacion porque la administracion de la Clinica Good Hope,
presenta dificultades en la practica de la cultura organizacional y motivacion laboral en el
personal de enfermeria. Se espera que con los hallazgos encontrados la administracién asuma la
responsabilidad de tomar decisiones a través de alternativas de mejora de la condicion laboral del
personal de enfermeria, elevar los niveles motivacionales y mejorar la actitud laboral del
colaborador de salud. Es importante la investigacion porque permitira a la administracion de la
Clinica Good Hope, dar mayor atencion a la cultura organizacional porque a traves de ella, se
desprende la practica de los principios axioldgicos de la IASD que elevara la calidad de vida y el

desempefio del personal de enfermeria. La investigacion cuenta con las fuentes teoricas
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necesarias que es capaz de corroborar o refutar contextualmente otras definiciones o conceptos
sobre la cultura organizacional y motivacion laboral. La utilidad metodolégica utilizé un
instrumento adaptado de los originales y fue necesario su contextualizacion a la realidad de la
clinica Good Hope. Servira de referente para otras investigaciones analogas.

1.3.2. Viabilidad

La realizacion de este trabajo de investigacion es posible porque la resolucion de aprobacion
del proyecto de investigacion de la Escuela de Posgrado de la UPeU permitio que la
administracion de la Clinica Good Hope conceda el permiso respectivo para la aplicacion de los
instrumentos y recolectar las informaciones que demando la investigacion. Asimismo, se contd

con los recursos financieros que garantizé el desarrollo de la investigacion.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura y la motivacion laboral del personal de enfermeria en la
Clinica Good Hope al 2018.
1.4.2. Obijetivos especificos
e Determinar la relacion entre la implicacion y la motivacion laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
e Determinar la relacion entre la consistencia y la motivacion laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018
e Determinar la relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
e Determinar la relacion entre la mision y la motivacion laboral del personal de

enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
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1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipdtesis general

Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la

motivacion laboral del personal de enfermeria en la Clinica Good Hope al 2018.

1.5.2. Hipdtesis especificas

Existe relacion directa y significativa entre la implicaciéon y la motivacion laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope 2018.
Existe relacion directa y significativa entre la consistencia y la motivacion laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope 2018.
Existe relacion directa y significativa entre la adaptabilidad y la motivacion laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope 2018.
Existe relacion directa y significativa entre la mision y la motivacion laboral del

personal de enfermeria de la Clinica Good Hope 2018.
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CAPITULO Il

Marco Teodrico
2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales

Gutierrez (2014) realizé un estudio en Colombia sobre: “La influencia de la Cultura
Organizacional en la motivacion laboral en una empresa de transporte Aéreo” se propuso como
objetivo establecer la relacion entre cultura organizacional y motivacion laboral. El tipo de
estudio fue cualitativo. La muestra estuvo conformada por 64 empleados del area operativa en
una empresa de transporte aéreo Los resultados obtenidos muestran que en general la percepcién
respecto de los valores de cultura organizacional no influye en la motivacién laboral, salvo en
una de las dimensiones evaluadas. Se presentan unas recomendaciones a la empresa a partir de
los resultados, con el fin de fortalecer los factores identificados como relevantes y hacer

seguimiento a los factores a mejorar.

Afiez (2006) en su investigacion titulada: “Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de
los docentes universitarios en la Universidad Belloso Chacin, Venezuela” tuvo como objetivo
determinar la relacién entre las dimensiones de la Cultura Organizacional y la Motivacion
Laboral. El estudio fue descriptivo no experimental. Considerd una poblacion estratificada
seleccionandose una muestra de 87 docentes. Los resultados demostraron la existencia de una
relacion estrecha entre los elementos y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores
motivacionales. Se obtuvieron correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre
los componentes de ambas variables. En funcidn de las fortalezas y debilidades detectadas se

recomendd una intervencion sobre estas areas a fin de elevar los niveles motivacionales del
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profesorado para alcanzar un mejor desarrollo organizacional y con ello, aumentar la calidad
productiva de los docentes en la Institucidon de Educacion Superior estudiada.

Barahona y Rodriguez (2015) en su investigacion: “Cultura organizacional, como un camino
para humanizar la implementacion del sistema de gestion de calidad -1SO 9001:2008 en la
Universidad Santo Tomas, Colombia”. Se trazaron como objetivo elaborar una propuesta
metodologica como herramienta de fortalecimiento de la cultura organizacional en la
implementacién de NTC ISO 9001:2008 en dos empresas del sector de hidrocarburos. El tipo de
estudio fue cualitativo. La muestra fueron dos empresas, para la recopilacion de los datos se us6
una encuesta. La conclusién fundamental fue la necesidad de no instrumentalizar a los seres

humanos en el curso de dichos procesos, a la vez que se sugiere su humanizacion.

Vidaurre (2009) en su estudio: “Clima organizacional en una empresa de Tele
comunicaciones de el Salvador” tuvo como propoésito evaluar a través de un diagndstico de clima
organizacional la situacién actual en la cual se encuentran los factores de motivacion. El estudio
fue de carécter descriptivo y estuvo conformada por una poblacion de 110 empleados, a los que
se les administrd una encuesta en la escala de Likert de 60 items. Los resultados de la
investigacién permitieron saber que las condiciones laborales, capacitacion y entrenamiento,
supervision, liderazgo y el desarrollo profesional no estan siendo considerando de manera eficaz
y eficiente. Hecho que no le estd permitiendo a la organizacion desarrollar un clima
organizacional que satisfaga las perspectivas de los colaboradores.

Falcones (2014) en su tesis titulada: ““ La cultura organizacional de los colaboradores de la
Unidad de Negocio de Supply Chain Nestlé Ecuador” presenta como objetivo determinar las
caracteristicas de la cultura organizacional dominante de la Unidad de Negocio de Supply Chain

Nestlé Ecuador. El tipo de estudio fue descriptivo con corte transversal. La poblacion estuvo
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compuesta por 57 personas, entre personal operativo y ejecutivos. La muestra fue de 30 personas
conformadas por personal operativo y ejecutivo. Los resultados revelaron un clima
organizacional con 89% de favorabilidad. Se fortalecid la cooperacidn, entrenamiento y
reconocimiento al personal elevando la cultura organizacional en la organizacion.

2.1.2. Nacionales

Sandoval (2016) en su tesis: “Cultura organizacional y motivacion laboral en los trabajadores
de la Universidad Cesar Vallejo, Pert” tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la motivacién laboral. El tipo de estudio fue descriptivo y correlacional. El
disefio metodoldgico fue no experimental de corte transversal. La muestra fue no probabilistico
conformada por 42 trabajadores del area operativa de TI. Se determind que existe una
correlacion positiva y moderada entre la variable cultura organizacional y motivacion laboral.

Chumpitaz (2014) “Cultura organizacional de la profesion de enfermeria actual y deseada por
las enfermeras del Hospital Nacional Luis N. Saenz de la Policia Nacional del Perd, Lima 2010”.
propuso como objetivo determinar la cultura organizacional de la profesion de enfermeria actual
y deseada por las enfermeras del Hospital Nacional “Luis N. Sdenz” Policia Nacional del Peru.
Realiz6 un estudio bajo el enfoque cuantitativo. El disefio metodoldgico fue descriptivo de corte
transversal. La muestra estuvo integrada por 134 enfermeras asistenciales, que se obtuvo por
muestreo probabilistico estratificado. La eleccion de los elementos muéstrales de cada servicio se
realizé al azar simple. Para la recoleccion de datos se aplicé el cuestionario de la ideologia
cultural de Roger Harrison. Los resultados evidenciaron que la cultura organizacional esta
orientada al poder y al rol y la cultura organizacional deseada esta orientada a la tarea y a la

persona.
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De La Torre y Themme-afan (2017) realizaron una investigacion sobre “la cultura
organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la oficina de
desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Perti 2016 el objetivo fue determinar de qué
manera la Cultura Organizacional (los valores, creencia, clima, normas, simbolos y filosofia) se
relaciona con el desempefio laboral. La investigacion fue de tipo descriptivo, cuantitativo y
correlaciona. El disefio metodoldgico fue no experimental y transversal. La muestra seleccionada
fue no probabilistica y estuvo conformada por 37 trabajadores. Para medir la cultura
organizacional, se utilizé el instrumento para evaluar cultura organizacional de la autora Maria
Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio. Para el desempefio laboral se empled el
instrumento de métodos de escalas de observacion de comportamiento. Los resultados
evidenciaron la existencia de una relacion significativa entre la cultura organizacional y del
desempefio laboral de los trabajadores. Entre los valores y desempefio laboral, existio
concordancia significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre creencias y
desempefio laboral existié concordancia significativa y una correspondencia directamente
proporcional. Entre clima y el desempefio laboral, existio relacion significativa y una
correspondencia directamente proporcional. Entre normas y el desempefio laboral, existio
relacion significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre simbolos y el
desempefio laboral, existio relacion significativa y una correspondencia directamente
proporcional. Por dltimo, entre filosofia y desempefio laboral existio relacion significativa,

directamente proporcional.

Huaman (2016) en su tesis titulada: “Cultura organizacional y la motivacion laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Morales, 2016”. Este estudio tuvo como objetivo

evaluar la relacion que existe entre cultura organizacional y motivacion laboral. El tipo de
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estudio fue descriptivo correlacional. El disefio metodolédgico fue no experimental de caracter
transversal. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadores de la municipalidad distrital de
Morales, San Martin. Entre los resultados evidencian que los hombres alcanzan un nivel alto de

cultura organizacional mientras que las mujeres un nivel promedio.

2.2.Marco historico

2.2.1. Cultura organizacional

Cujar, Ramos, y Hernandez (2013) explican que a través de los afios los intentos del ser
humano han ido aumentando con la finalidad confirmar la productividad en todos los campos
empresariales, y de esta necesidad tan apremiante es como fueron surgiendo progresivamente
distintas escuelas con ideas y filosofias que buscaban una solucion a esta problematica. El
concepto de cultura influye mucho en la productividad, a través de ello se ha ido adquiriendo

bastante connotacion en el ambito empresarial y se ha vuelto objeto de diversos autores.

Este pensamiento fue generando diversas razones para que la escuela de relaciones humanas
de la Administracién comience con una serie de experimentos en los cuales se trataba de
investigar como afectan las condiciones fisicas y ambientales al desarrollo del trabajo. No
obstante, el término de cultura organizacional va avanzando a finales de los afios setenta con
(Pettigrew, 1979)“el sistema de significados publicamente y colectivamente aceptados operando
para un grupo determinado en un tiempo dado”. Tal concepto influye en (Dandridge, T. y
Mitroff, 1., Joyce, W. ,1980) quienes introducen el término “simbolismo organizacional”, donde
se estudia mejor la cultura organizacional a partir de la revelacion profunda de los aspectos de
una organizacion.

Posteriormente, aparecen (Schwartz y Davis, 1981) que afirman que la cultura organizacional

es “un patron de la organizacion”. Estas creencias y expectativas producen normas que forman la
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conducta de los individuos y los grupos en la organizacion”. Luego de un par de afios, aparece
(Schein, 1983) manifestando que una cultura organizacional depende de un nimero de personas
que interacttan con el propdsito de lograr un objetivo en un entorno definido. La cultura se
define como “el patron de determinado grupo que ha descubierto en el proceso de resolver
problemas de adaptacion externa y de integracion interna, los que fueron considerados para ser
ensefiadas al grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir la relacion con los
problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que funcionaron suficientemente
bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas”.
Esta definicion es la mas difundida y aceptada en los estudios de cultura organizacional y se la

utiliza para escritos posteriores en relacion al tema.

Ya por los afios 80s diversos autores contribuyen, a las definiciones anteriores. Se hace
mencion que la cultura organizacional sufre cambios espontaneos, ya sean intencionados por la
gerencia o por causa de subculturas que podrian ayudar a reforzar las culturas principales,
asimismo estas manifestaciones culturales generan patrones que mantienen a la organizacién a
veces en armonia, en conflictos entre grupos y hasta en relaciones de contradiccion.

En el siglo XXI encuentra el aporte de Azevedo (2007) citado por (De Faria, y Brito, 2018)
se hace mencion que “la cultura organizacional es el tnico factor que distingue a una empresa de
las otras empresas sostenibles, debido a la complejidad, singularidad y el silencio que se maneja,
lo que hace que sea muy dificil duplicar o imitar”. Es un elemento muy importante para
promover la competitividad y productividad de la empresa, debido a que se reconoce las
capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos, proyectandose un

clima de comparierismo y entrega al trabajo.
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2.3. Motivacion laboral

Los origenes de la motivacion laboral a la época de Platon, quien afirma que el
comportamiento humano no est4 determinado ni por condiciones externas ni por impulsos
internos, sino es explicado por la voluntad y la razén. Ya por la década de los 40s y 50s para Hull
anticipa al organismo a la accién, actia como energizador de habitos. El incentivo tiene funcion
motivadora para organizar la conducta de acuerdo con reforzadores. La motivacion no es una

caracteristica de la accidn, sino lo que mueve al organismo a actuar.

El estudio de la motivacion se remonta al afio 1879 desde el estructuralismo de Wundt quien
se intereso por las emociones e hizo sus primeras contribuciones al analisis de los sentimientos,
en su laboratorio de Leipzig. Sin embargo, es William James en 1890, quien, a través del
funcionalismo influido por el evolucionismo, hace énfasis a los aspectos direccionales de la
conducta y los procesos de nivel superior como los procesos motivacionales las cuales

desempefian un papel fundamental en las decisiones humanas.

El enfoque conductista cuyo apogeo se dio entre la primera guerra mundial y los afios 60s,
cree que la motivacion es adquirida y responde a una dinamica de estimulos y respuestas
observables y medibles. Los representantes mas destacados dentro de este enfoque fueron son
John B. Watson y B. F. Skinner. Este ultimo enfatiza el papel de las recompensas o reforzador.
Un reforzador es cualquier estimulo que aumenta la probabilidad de una respuesta en la

motivacion extrinseca.

Bargh & Ferguson (2000) consideraron que la confrontacion de lineas de corte determinista y

racionalista en el campo de la psicologia motivacional son importantes en el desarrollo de la
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cultura organizacional. Estos autores se caracterizaron por adscribirse a la postura de la
psicologia cognitiva y motivacional resaltando que la persona se idéntica cada vez mas con la
organizacion cuando es atendido sus necesidades laborales y econdmicas. Consideran a la
motivacion un conjunto intencionado y persistente de comportamientos basados en la
informacion disponibles. Este enfoque se interesa por las expectativas que cada individuo asocia
a los acontecimientos futuros, las alternativas, el establecimiento de objetivos y calculo de
probabilidades de éxito. La que muestre dos opciones a elegir la que mas motivara sera la que

maximice una funcion que combina el valor y la probabilidad de éxito.
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2.4. Presuposicion filosofica

Todo ser humano tiene una forma de definir la realidad que le rodea, el mundo que le rodea,
cada ser humano da un significado diferente a las cosas. Define la realidad guiada por una
cosmovision, es decir, por creencias que orientan su vida y le sirven como elementos guiadores
en su vida diaria de tal manera que sus creencias afectan todo su ser, su estilo de vida, su forma
de encarar la realidad, su trabajo, su vida afectiva y el futuro que no conoce. Es decir, define lo
que es, lo que sabe, lo que hace y decide. Esa cosmovision puede ser falsa o verdadera,
consciente o inconsciente, consistente o inconsistente, pero le ayuda a dar sentido del mundo que

le rodea.

La investigacion dependiendo de su cosmovision teista define sus creencias sus valores sobre
la base de que hay un Dios creador y sustentador del universo, un Dios que se interesa por el
bienestar del ser humano. No solo se cree que hay un Dios todopoderoso, sino que se trata de
manifestar las caracteristicas de Dios. La cosmovision teista da sentido y valor a la vida porque
ella define lo que soy, una hija de Dios, define lo que se, conozco la verdad, la justicia, a la
misericordia, el amor, justifica lo que hago para agradar a Dios y dar un mejor servicio a la

comunidad.

Para fortalecer el saber todo trabajo en la Clinica Good Hope, tanto el médico especialista
como el trabajador de servicio interacttian con sus dependientes compartiendo su cosmovision a
fin de que el paciente entiendan y aprendan que hay una mejor forma de vivir la realidad, tal
como lo vemos en las historias biblicas con el comportamiento de representantes de Dios y su
relacion con los demas. Por ejemplo, el profeta Daniel y sus compafieros, mostraron a los
babildnicos, un pueblo con una cosmovision, panteista, politeista, que la practica de los valores y
creencias estuvieron por encima de la cultura organizacional de los babilénicos. Otro ejemplo de

la practica de la cultura organizacional y motivacion laboral esté en la vida de José. Un
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administrador por excelencia que demostré al Faraon de Egipto, que a través de la obediencia a
Dios y respeto a sus creencias y valores se puede cultivar un clima y desempefio laboral

productivo.

2.5.Bases Tedricas

2.5.1. Cultura Organizacional
2.5.1.1.Definicién cultura organizacional

El punto de partida y de mayor consenso que ha servido de base para los subsecuentes
estudios en el campo organizacional nos lo hace conocer (Schein, 1983) pionero en las
investigaciones sobre estos temas. Afirmé que la cultura es un conjunto de creencias compartidas
que un grupo ha desarrollado para responder a situaciones externas e internas, y que ha
funcionado muy bien como para ser considerado valido por los miembros de la empresa (Schein,

2004).

Ouchi (1981) define la cultura como un conjunto de simbolos, ceremonias y mitos que
trasmiten los valores y creencias subyacentes de la organizacion y sus integrantes.(G. Hofstede,
1981), la define como “la programacion mental colectiva que distingue a los miembros de una
organizacion de los de otra pero que su esencia esta oculta en nuestra conducta y valores
inconsciente”. Trompenaars y Hampden-Turner(1997) describi6 a la cultura como la forma en
que un grupo de personas resuelve sus problemas.

A partir de estas definiciones, se podria retomar la idea que tiene (Hall, 1992) que hizo
hincapié en la diferenciacion que otorga el factor cultural a la organizacion y en el poder que
tiene de funcionar a favor o en contra de ella.

Equiparando el término cultura (Goffee y Jones, 1999) con el de comunidad y agregan que se

ha convertido en una poderosa via para mantener unida una empresa frente a la ola de presiones
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para la desintegracion. “Es quiza la fuente mas potente de cohesion en el seno de la organizacion

moderna”

Cook (1998); Johnson & Scholes (1984); Locke & Kirkpatrick (1995); Morgan (1991) citados
por Momeni, Sasani, Fathi, y Khanmohammadi (2012) se refieren a la cultura organizacional
como “el nivel mas profundo de valores basicos, suposiciones y creencias, las cuales son
compartidas por los miembros de la organizacion y son manifestadas por acciones que provienen
particularmente de los lideres y directivos”.( Levin y Gottlieb, 2009) sefialan que “la cultura
organizacional son las creencias y valores que afectan el comportamiento laboral” e (Iguita 'y
Leal, 2010) describen que “los esfuerzos que realiza la direccion para modelar el
comportamiento de los empleados se denominan cominmente “cultura organizacional”.

Segun (Aktouf, 2012)“una cultura organizacional, es una configuracién entre el liderazgo,
valores, simbolos, mitos, leyendas, anécdotas, creencias, estructuras, habitos, lenguajes, ritos,
ceremonias, reglas sociales, normas, credos, filosofias de gestion, etc.” . Al respecto Hofstede
(2011) menciona que “la cultura se manifiesta en los siguientes términos: simbolos, héroes,
rituales y valores. Los simbolos son palabras, gestos, imagenes u objetos las cuales tienen un
significado concreto que es reconocido por quienes comparten la cultura”. Asimismo, afirma que
La marca de la empresa, los uniformes, y otros, son ejemplos de simbolos. Suelen crearse
constantemente nuevos simbolos y a la vez desaparecen otros. “Los héroes son personas, vivas o
muertas, reales o imaginarias, que poseen caracteristicas sumamente apreciadas en una cultura y,
de esta forma, sirven como modelos de conducta”. Como parte de este grupo se hallan los
organizadores de la empresa, personas que forjaron el rumbo de la organizacion o personas que

actualmente se han convertido en arquetipo en el interior de las empresas.
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El mismo autor, agrupa los simbolos, héroes y rituales bajo el término practicas, que, aunque
son importantes para un observador externo, su significado cultural es invisible y reside precisa y

Unicamente en la forma en que las practicas son interpretadas por los miembros del grupo.

Por otro lado, distingue a los autores que se dedican a la cultura organizacional en dos grupos.
Los que consideran la cultura como algo que la organizacién tiene y los que la consideran como
algo que la organizacion es. El primer item te guia un planteamiento analitico y a un afén por el
cambio (directivos y colaboradores), por otro lado, el segundo es la base a un planteamiento
sintético y una preocupacion por la comprension (personas que estudian el simbolismo en las
organizaciones). Por su parte, Kaplan y Norton (2009) asignaron a la cultura la categoria de
activo intangible (aquel recurso sin un soporte tangible que crea un beneficio econémico para las
empresas) y la ubicacion como parte del denominado capital organizacional, que junto con el

capital humano y el capital de la informacion son indispensables para implementar estrategia.

Para Cameron y Quinn (2006) la cultura asegura la estabilidad de una organizacion. Refleja la
“ideologia prevalente que las personas llevan en sus mentes, transmite un sentido de identidad a
los empleados, brinda las reglas no escritas y no habladas sobre como relacionarse dentro de la
empresa, e impulsa la estabilidad del sistema social que los empleados experimentan. Por otro
lado, distingue los autores que se ocupan de la cultura organizacional en dos grupos. Los que
consideran la cultura como algo que la organizacion tiene y los que la consideran como algo que
la organizacion es. El primer punto de vista conduce a un planteamiento analitico y a una
preocupacion por el cambio (directivos y consultores), mientras que el segundo sirve de base a
un planteamiento sintético y una preocupacion por la comprension (personas que estudian el
simbolismo en las organizaciones). Por su parte, Kaplan y Norton (2004) asignaron a la cultura

la categoria de activo intangible (aquel recurso sin un soporte tangible que crea un beneficio
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economico para las empresas) y la ubicacion como parte del denominado capital organizacional,
que junto con el capital humano y el capital de la informacién son indispensables para
implementar estrategia.
Por otro lado, (Urrea, 2000) citados en Cardona (2004) diversifica los conceptos de cultura
empresarial y cultura organizacional. El primero se entiende como:
Un conjunto de valores-orientaciones y representaciones que acompafian la accién
empresarial y estan presentes en las practicas y los discursos de los empresarios, a partir
de determinados contextos socio histéricos en los cuales se desenvuelven empresas y
empresarios, asi como otros actores colectivos.
Sin embargo, la cultura organizacional que forma parte de la cultura empresarial, se define
como las formas organizativas de los procesos de trabajo y de los elementos constitutivos de
la gestién empresarial a partir de las practicas y comportamientos de todos los miembros de la
organizacion.
2.5.1.1.1. Caracteristicas de la cultura organizacional
Robbins 1987, identificd cinco caracteristicas fundamentales en la cultura organizacional.
Autonomia individual: la “libertad” que sienten los colaboradores de tomar sus propias
decisiones, ejecutar acciones sin la necesidad de la supervision directa.
Primero. Estructura: “Es el grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervision
directa que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados”(Revilla'y
Meza, 2014).
Segundo. Apoyo: El apoyo, amabilidad, empatia que los directivos muestran hacia sus

empleados.
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Tercero. Identidad: Los trabajadores estan totalmente identificados con la organizacion y no

solo con un grupo.

Cuarto. Desempefio-Premio: La organizacion cuenta con bases especificas relacionadas al

desempefio de sus colaboradores para los “premios” tales como ascensos o aumentos salariales.

Quinto. Tolerancia al conflicto: “Es el grado de conflicto presente en las relaciones de

comparieros y grupos de trabajo, como el deseo de ser honestos y francos ante la diferencia”

(Revillay Meza, 2014)

2.5.1.1.2. Clasificacién de la cultura organizacional

De acuerdo a (Robbins 2004), clasifica a la cultura organizacional como fuerte o débil. Son
fuertes aquellas culturas que “aceptan con firmeza y comparten ampliamente con los demas
miembros de la organizacion”. Y sera mas fuerte la cultura mientras mas interiorizados sean

estos valores por los integrantes de la empresa. De lo contrario la cultura sera débil.

A continuacion, en la siguiente tabla se mostrara las principales diferencias entre ambos tipos

de cultura.

Tabla 1

Clasificacion de la cultura organizacional

Cultura fuerte Cultura débil

- Los colaboradores se sienten en la - Los trabajadores de la institucion no
libertad de tomar decisiones y tienen la suficiente libertad en su
resolver dificultades que estan bajo centro de labor.
Su cargo. - Los directivos solo estan enfocados en

- Los directivos de la empresa, no solo  producir y generar rentabilidad, mas
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estan interesados en la rentabilidad no en el personal.

sino también en el bienestar de sus - El personal no se identifica con su
empleados. organizacion.

- Los colaboradores no solo se - Los colaboradores no son estimulados
identifican con un grupo de trabajo, para ser innovadores.
sino con toda la organizacion. - Los trabajadores se sienten

- Los directivos crean situaciones encapsulados pues establecieron
conflictivas adrede para que esto limites para que sus conocimientos
pueda desafiar el nivel de sean explotados.

creatividad en los colaboradores

2.5.1.1.3. Modelos de comportamiento organizacional

De acuerdo a Robbins y Judge (2013 en Yrribarren, 2017) los modelos de comportamiento
organizacional “dominan la manera de pensar de los directivos de una empresa” y por ende altera
las acciones. Es por ello, que no todas las organizaciones son iguales. Asi mismo el autor hace

alusion a cuatro modelos de comportamiento organizacional.

Primero. Modelo autocratico: Este modelo tuvo mayor apogeo en la revolucion industrial. Se
centra en la obediencia al jefe y por ende los colaboradores dependen de él. Ya que es necesario
que el jefe tenga sufriente poder para ordenar. Este modelo es de utilidad si se desea el

cumplimiento efectivo del trabajo.

Segundo. Modelo de custodia: En este tipo de modelo los trabajadores dependen minimamente
del jefe, sin embargo, dependen més de la organizacion. Yrribarren (2017) indica que “los

empleados que laboran en entornos de custodia adquieren una preocupacion psicoldgica por sus
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retribuciones y prestaciones econdémicas. Como resultado del trato que reciben, tienden a

mostrarse satisfechos y a mantenerse leales a sus empresas”.

Tercero. Modelo de apoyo: Este modelo se basa en el liderazgo, pues este brinda direccion a la
organizacion, de tal modo que permite que los trabajadores crezcan y se desenvuelvan mejor. El
modelo se aprovecha mejor y es eficaz “en naciones ricas, porque responde al impulso de los

empleados hacia una amplia variedad de necesidades emergentes”

Cuarto. Modelo colegial: EI modelo colegial se apoya en la responsabilidad ya que el producto
del desarrollo de la misma los trabajadores cultivan la autodisciplina. Y en este tipo de entorno
los empleados presentan un grado de satisfaccion.
2.5.1.2.Niveles de la cultura organizacional
Schein, (1983) distingue los siguientes tres niveles en la cultura
e En el primer nivel, el externo, estan los llamados los artefactos. Son los elementos
visibles, no siempre descifrables son la infraestructura de la institucion, el codigo

de vestir, los patrones de conducta.

e En el segundo nivel, el intermedio estdn los valores declarados que la
organizacion consistentemente abraza y comunica.

e En el tercer nivel, el profundo, estan las creencias bésicas, son las raices de un
arbol que alimentan el tronco, es aquello que permite entender porque los
miembros de una organizacién piensan y se comportan de una determinada

manera, en este nivel residen los valores inconscientes.
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2.5.1.3.Cémo se forma la cultura organizacional

Hasta el momento se ha hablado de la importancia de la cultura en una organizacion, sin
embargo, también es preciso conocer como surge dicha cultura y el rol que juega el fundador de
la misma.

Los investigadores concuerdan en el punto de partida de la cultura son los fundadores de la
organizacion (Bass y Avolio, 1994; Cameron y Quinn, 2006; Schein, 1983), son ellos los que
imprimen el sello cultural que direcciona el desempefio organizacional.(Boniface, 2011)
manifiesta que los fundadores y lideres en el nivel ejecutivo de una empresa son la fuente
principal para la generacion e impulso de la ideologia (Boniface, 2011).

Las fases de desarrollo que estudiaremos no siempre se dan de manera explicita, planificada,
ello depende de la decision de los fundadores o lideres:

a. Afirmacion del propdsito de la organizacion, es la primera piedra que ponen los fundadores en
la construccion de la cultura.

b. Definicion de los primeros pasos del negocio aqui se van revelando las creencias profundas de
los lideres,

c. Seleccidon de los empleados es un aspecto clave para el desarrollo de la cultura, porque la
seleccidn correcta de las personas dependera si aquella se trasmite, contagia positivamente y
refuerza.

De este modo, resulta importante que los directores de una organizacién sean conscientes de
qué tipo de valores y comportamientos se estan promoviendo a través de estos mecanismos, a fin

de verificar si realmente se alinean con los objetivos de la organizacion.
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2.5.1.4.Dimensiones de la cultura organizacional

Las dimensiones de cultura organizacional fueron propuestas por (Bonavia, Prado, & Garcia-
Hernandez, 2010).

2.5.1.4.1. Implicacién

Es la participacion de los empleados en las decisiones y las tareas cotidianas de la institucion.

Las organizaciones efectivas empoderan a su gente, construyen sus organizaciones alrededor
de los equipos y desarrollan la capacidad humana en todos los niveles. Los ejecutivos, gerentes y
empleados estdn comprometidos con su trabajo y sienten que son duefios de una parte de la
organizacion. De tal forma que “perciben que estan directamente relacionados con los objetivos
de la organizacion” (Bonavia et al., 2010). Asi también (Kokina y Ostrovska, 2013) sefialan que
las organizaciones altamente involucradas “fomentan la participacion de los empleados y crean
un sentido de propiedad y responsabilidad” de esta manera recibir aportes de los miembros de la
organizacion aumenta la calidad de las decisiones y mejora su implementacion.

2.5.1.4.2. Consistencia

Es la consistencia de los procedimientos organizacionales. Las organizaciones también
tienden a ser efectivas porque tienen culturas "fuertes” que son altamente consistentes, bien
coordinadas y bien integradas. (Bonavia, 2010) indican también que “el comportamiento de las
personas esta marcado por un conjunto de valores que induce a lideres y seguidores a alcanzar
acuerdos (aun cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de manera que las actividades
de la organizacion queden coordinadas adecuadamente”. Este tipo de consistencia es una
poderosa fuente de estabilidad e integracion interna que resulta de una mentalidad comdn y un

alto grado de conformidad.
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2.5.1.4.3. Adaptabilidad

Hace referencia al cambio organizacional en respuesta a los clientes y al mercado.
Irbnicamente, las organizaciones que estan bien integradas a menudo son las més dificiles de
cambiar. La integracion interna y la adaptacion externa a menudo pueden estar en desacuerdo.
“pero es necesario para lograr organizaciones efectivas”(Bonavia et al., 2010). Las
organizaciones adaptables son impulsadas por sus clientes, toman riesgos y aprenden de sus
errores, y tienen capacidad y experiencia para crear cambios (Nadler, y Nadler, 1998). Estan
cambiando continuamente el sistema para que mejoren las capacidades colectivas de las
organizaciones para proporcionar valor a sus clientes.

2.5.1.4.4. Mision

Las organizaciones exitosas tienen un claro sentido de propdsito y direccion que define los
objetivos de la organizacién y los objetivos estratégicos y expresa una vision de cdmo se vera la
organizacion en el futuro. Bonavia et al., (2010) anaden que “las organizaciones con mas
problemas son a menudo aquéllas que han de cambiar su misién principal. Se requiere un fuerte
liderazgo que defina una vision de futuro y construya una cultura que apoye dicha vision”

2.5.2. Motivacion Laboral

2.5.2.1.Definicién Motivacion Organizacional

El término motivacion deriva de la palabra latina moveré, que significa mover (Chiavenato,
2009; Kreitner y Kinicki, 2003). La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona. “ESs un proceso que ocasiona, activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados”(Lopez, 2005; Mitchell, 1982) citados por Hellriegel & Slocum, (2009); Ramlall,
(2004). Muy importante de resaltar es el hecho de que a pesar de que los patrones de

comportamiento cambian de acuerdo con las necesidades del individuo, valores sociales y
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capacidad individual, el proceso es el mismo para todas las personas: el comportamiento es
causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del medio ambiente), es motivado
(ya sea por impulsos, deseos, necesidades o tendencias) y esta orientado (dirigido hacia algln
objetivo).

La motivacién, segin Robbins (1993), citado por Ramlall (2004)“es un proceso que inciden
en la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo”.

Una necesidad no satisfecha o una carencia crean una tension e incomodidad en la persona
que estimula ciertos comportamientos dentro del individuo. Estos comportamientos, a
continuacion, generan un comportamiento de busqueda para encontrar ciertos objetivos que, de
alcanzarse, van a satisfacer las necesidades y llevaran a la reduccidn de la tension. La inferencia
es que los empleados motivados estan en un estado de tension y, para aliviar esta tension,
ejercitan esfuerzo. Cuanto mayor es la tensién, mayor es el nivel de esfuerzo. Los tedricos de
motivacion difieren en dénde la energia se deriva y en las necesidades particulares que una
persona esta tratando de cumplir, pero la mayoria esta de acuerdo con que la motivacion requiere

de un deseo de actuar, la capacidad de actuar y la presencia de un objetivo.

Segun Ramirez, Abreu, y Badii (2008)“la motivacion puede ser entendida desde tres puntos
de vista: la perspectiva fisioldgica, la perspectiva conductual y la perspectiva cognitiva”. La
perspectiva fisioldgica pone énfasis en las bases bioldgicas de la motivacion, proponiéndose
“explorar como los sistemas nervioso y endocrino inciden en los motivos y las emociones”
(Reeve, 1994), citado por Ramirez et al., (2008). Asimismo, de acuerdo con el modelo

conductual, la motivacion representa la causa principal de la conducta y, por otra parte, el
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modelo cognitivo enfatiza los pensamientos y procesos mentales que median el accionar de las

personas.

En conclusién, todo comienza con la presencia de una necesidad dominante, esta necesidad
que llevara a la asignacion de metas personales. Las metas son las que van a crear y dirigir

acciones hacia la consecucion de los objetivos.

Dependiendo de las necesidades y metas establecidas y de la presencia de una oportunidad, se
determinaré el esfuerzo que se va a ejercer por parte de la persona. Para alcanzar altos niveles de
desempefio, un empleado debe querer hacer bien el trabajo (motivacion); tener la capacidad de
hacer el trabajo en forma eficaz (capacidad); y tener los materiales, recursos, equipo e
informacion para hacerlo, dentro de un sistema objetivo de evaluacién de desempefio (entorno)
(Griffin, Phillips, & Gully, 2017). Dadas estas condiciones, la persona se desempefiara de cierto
modo. Este desempefio sera evaluado a través de ciertos pardmetros y aportara la obtencion de
recompensas. Si el colaborador nota que el sistema equitativo se presenta en la entrega de las
recompensas, entonces indagara mejores formas de realizar su trabajo, laborando cada vez con
mas esfuerzo para satisfacer sus necesidades. Es de suma importancia recalcar el hecho de que
una persona puede llegar a satisfacer sus necesidades obviando algunos pasos en el modelo
descrito: hay personas tan orientadas al logro que independientemente de la organizacién, de los
criterios de evaluacion de desempefio o de si haya un sistema objetivo de evaluacion o equidad,
Ilegan a alcanzar las metas propuestas; por lo tanto, sus necesidades (motivacion intrinseca)

(Robbins & Judge, 2009).

Se han dado muchas explicaciones respecto de la motivacion laboral y la literatura ofrece
numerosas teorias de la motivacién, aunque no siempre precisas (Adler y Gundersen, 2008).

Existen tres perspectivas historicas de la motivacion:
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Primero. El enfoque tradicional, el cual asume que los empleados estan motivados
principalmente por el dinero.

Segundo. El enfoque de relaciones humanas, el cual sugiere que las actitudes favorables de los
empleados resultan en una motivacion para trabajar en forma ardua.

Tercero. El enfoque de recursos humanos, el cual asume que las personas quieren contribuir y
tienen la capacidad de hacer contribuciones genuinas (Griffin et al., 2017).

Ramlall (2004) identifico y explico las teorias de la motivacion mas relevantes y como puede
afectar la motivacion el compromiso de los empleados en una organizacion. Cuatro métodos para
explicar el comportamiento, las necesidades, el reforzamiento, la evaluacidn cognitiva, las
caracteristicas del trabajo y los sentimientos/emociones representan la base de la evolucion de las
modernas teorias de la motivacion humana (Kreitner y Kinicki, 2003) citado por (Ramlall,
2004).

2.5.2.2.Teorias de la motivacion

En 1943, el psicélogo Abraham Maslow publicé la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de

la Motivacion. Segun Maslow (1987) cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:

a. Basicas/fisiologicas (necesidad de orden inferior): esta categoria incluye el hambre, la sed, el

sexo Yy el suefio, entre otras.

b. De seguridad (necesidad de orden inferior): como estabilidad personal, proteccion contra los

peligros, entre otras.

c. Sociales/afiliacion (necesidad de orden superior): lo cual se refiere a la pertenencia, el amor, la

aceptacion social, la amistad, entre otras.
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d. Autoestima (necesidad de orden superior): esta categoria incluye el respeto a si mismo vy el

reconocimiento.

e. autorrealizacion (necesidad de orden superior): lo cual se refiere al perfeccionamiento, la

satisfaccion personal y el desarrollo.

2.5.2.2.1. Teoria de las necesidades de McClelland (1951, 1961).

El psicélogo David McClelland estudio la relacion entre las necesidades y el
comportamiento/aprendizaje desde fines del decenio de 1940. La motivacion laboral, segun
McClelland (1961) (Adler, N.J. & Gundersen, 2008; Chiavenato, 2009; Davis & Newstorm,
1993; Griffin et al., 2017; Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2006; Kreitner, R. & Kinicki,
2003; Ramirez et al., 2008), esta en 18 funcion de tres necesidades aprendidas y adquiridas a lo

largo de la vida como resultado de las experiencias de cada persona:

a. Logro: afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segiin un modelo;

b. Poder: necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos.

c. Afiliacion: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

2.5.2.2.2. Teoria de la equidad de Adams (1963, 1965)

La teoria de la equidad, que se basa en la teoria de la disonancia cognoscitiva de Festinger, es
un modelo de motivacion que explica la forma en que las personas luchan por la equidad y
justicia en los intercambios sociales y las relaciones de estira y afloje (Kreitner y Kinicki, 2003).
El modelo de equidad concentra la atencion en los sentimientos de una persona respecto de cuan
equitativamente se le trata en comparacion con los demas. Para realizar esta reflexion, plantea
que los individuos comparan sus aportaciones y resultados en el trabajo con los otros, y luego

responden para eliminar cualquier desigualdad. (Davis & Newstorm, 1993; Luthans, 2002) la
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teoria de la equidad también se aboca a las variables de productividad, satisfaccion, ausentismo y
rotacion. Sin embargo, su aprobacién mas notable tal vez sea que prendio la chispa de la

investigacion acerca de la justicia organizacional.

2.5.2.2.3. Teoria de la expectativa de Porter y Lawler (1968)

(Porter y Lawyer, 1968) citados por Griffin et al. (2017) utilizaron la teoria de la expectativa
de Vroom para desarrollar un punto de vista novedoso de la relacion entre la satisfaccion del
empleado y el desempefio. Los autores iniciaron con la premisa de que la motivacién (esfuerzo o
fuerza) no equivale a satisfaccion o desempefio, y se relacionan de manera distinta de lo que se
creia tradicionalmente. La motivacion, la satisfaccion y el desempefio son variables

independientes.

Porter y Lawler sefialaron que el esfuerzo (motivacién) no conduce directamente al
desempefio. Se tienen que considerar, también, las habilidades, los rasgos y las percepciones de
roles (Luthans, 2002). Este modelo pronostica que la satisfaccion se determina por la equidad
percibida de las recompensas intrinsecas y extrinsecas en el desempefio. En otras palabras, este
modelo propone que el desempefio conduce a la satisfaccion. Asimismo, concluyen que cuando
el desempefio esta condicionado a las recompensas, entonces el desempefio se relaciona con
mayor fuerza con la satisfaccion que cuando no esta. Locke En particular, demostro que el
desempefio y otros tipos de comportamiento, tales como el compafierismo y la dedicacion a la

organizacion pueden estar motivados por el dinero (Chiavenato, 2009).

2.5.2.3.Dimensiones de la motivacién laboral

Las dimensiones de motivacion laboral son necesidad de poder, necesidad de logro y
necesidad de afiliacion. En cuanto a necesidad de logro, no necesariamente un logro grande hace

gue una persona sea un buen directivo, en especial en las grandes organizaciones, los individuos
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con mucha necesidad de logro se interesan en lo bien gque trabajan en lo personal y no en influir
en otros para que trabajen bien. Referente a las necesidades de afiliacion y poder tienden a
relacionarse de cerca con el éxito gerencial; los mejores gerentes tienen mucha necesidad de

poder y poca de afiliacion (Paredes, 2017).

2.5.2.3.1. Necesidad de afiliacion

Las personas con una elevada motivacion de afiliacion tienen fuertes deseos de pertenecer a
grupos sociales. También buscan gustar a las demas, por lo que tienden a aceptar las opiniones y
preferencias del resto. Prefieren la colaboracion a la competicion, y les incomodan las

situaciones que implican riesgos y falta de certidumbre.

2.5.2.3.2. Necesidad de logro

Quienes puntuan alto en necesidad de logro sienten impulsos intensos de alcanzar metas que
comportan un elevado nivel de desafio, y no se oponen a tomar riesgos por tal de conseguirlo,
siempre que sea de forma calculada. En general prefieren trabajar solas que en compafiia de otras

personas Yy les gusta recibir retroalimentacion sobre las, tareas que desempefian.

2.5.2.3.3. Necesidad de poder

A diferencia de las personas mas afiliativas, aquellas en las que predomina la motivacién de
poder disfrutan compitiendo con otras -por tal de ganar, por supuesto. Quienes tienen una alta
necesidad de poder valoran mucho el reconocimiento social y buscan controlar a otras personas e

influir en su comportamiento, frecuentemente por motivos egoistas.
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2.6. Marco conceptual

2.6.1. Comportamiento organizacional

Es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los individuos grupos y estructura
en el comportamiento dentro de las organizaciones, con el objeto de aplicar dicho conocimiento

en mejorar efectividad de las organizaciones.

El comportamiento se centra en la manera de mejorar la productividad; reducir el ausentismo,
rotacion y el comportamiento que se aparta de las normas de comportamiento en el trabajo; asi

como fomentar el comportamiento ciudadano organizacional y la satisfaccion en el trabajo.

El comportamiento utiliza un estudio sistematico para hacer mejores predicciones sobre el
comportamiento que las que se haria con tan solo con intuicion. Debido a que las personas son
diferentes, se necesita analizar una estructura de contingencia del comportamiento
organizacional con el empleo de variables situacionales que moderen las relaciones en causa y

efecto.

El comportamiento organizacional ofrece a los gerentes tanto retos como oportunidades.
Ofrece puntos de vista especificos de mejorar las aptitudes de un gerente para relacionarse con
las personas. Reconoce las diferencias y ayuda a los gerentes a percibir el valor de la fuerza de
trabajo diversa y las practicas cambiar cuando dirigen otros paises. Mejora la calidad y
productividad de los empleados al ensefiar a los gerentes el modo de dar poder a su personal,
disefiar e implementar programas de cambio, mejorar el servicio al cliente, y ayudar a los
empleados a equilibrar los conflictos entre el trabajo y su vida personal. Hace sugerencias que
auxilian al desenvolvimiento de los gerentes en el mundo de lo temporal y a aprender formas de
estimular la innovacion. EI comportamiento organizacional ofrece a los gerentes una guia para

crear un clima de trabajo saludable en cuanto a la ética.
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De acuerdo a Robbins y Judge (2013 en Rodriguez, 2016; Yrribarren, 2017) comportamiento
organizacional cuenta con tres dimensiones y estas son: conducta individual, conducta grupal y
estructura organizacional o nivel organizacional. En las cuales la primera de ellas, hace
referencias a los valores, aptitudes, emociones, percepcion, aprendizaje y motivacion del
individuo dentro de la organizacion. Lo que se relacionaria con las dimensiones implicaciéon y
adaptabilidad de la variable cultura organizacional. En cuanto a conducta o nivel grupal, engloba
caracteristicas como comunicacion, equipos de trabajo, liderazgo, poder, conflicto y negociacion
que relaciona con las dimensiones: misién e implicacion. Finalmente, la estructura o nivel
organizacional aborda politicas y préacticas de recursos humanos, cambio organizacional, manejo
de estrés y cultura organizacional, lo que se tradujera que en esta dimension del comportamiento
organizacion estan incluidos todas y cada una de las dimensiones de la variable cultura
organizacional, es decir, en términos matematicos se dijera que cultura organizacional (CU) es

un elemento de comportamiento organizacional (CO) es decir: CU € CO.

2.6.2. Cambio Laboral

En la actualidad, ninguna empresa esta en un ambiente particularmente estable, debido a que
se encuentran en un ambiente dindmico y cambiantes, lo que requiere de respuesta radicales y
rapidas. La economia global significa que es probable que los competidores lleguen del otro lado
del océano. La mayor competencia significa que las empresas exitosas seran las que cambien
como respuesta a la competencia, tendran que desarrollar nuevos productos con rapidez e
introducirlos en el mercado a la brevedad. Se basaran en corridas rapidas, ciclos breves del
producto y una corriente de productos nuevos, seran flexibles, se requerira una fuerza de trabajo
motivada, flexible y rapida es sus respuestas para que se puedan adaptar a los cambios veloces y

condiciones radicales.

46



Los agentes del cambio son personas que actian como catalizador y asume la responsabilidad
de dirigir las actividades del cambio. Las organizaciones que aprenden son aquellas que han
desarrollado la capacidad continua de adaptarse y cambiar, asi como los individuos aprenden, la
empresa estd en continuo aprendizaje. El aprendizaje de doble lazo es cuando se detecta un error
se corrige en formas que involucren la modificacion de objeticos, politicas y rutinas estandares
de la organizacion. A través del cambio planeado se buscard mejorar la capacidad de la
organizacion para adaptarse a los cambios, y cambiar el comportamiento de los empleados
motivandolos a estar comprometidos con el cambio permanente que se experimenta actualmente

en todas las empresas.
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Capitulo 111
Metodologia de la Investigacion

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional porque pretendid establecer la relacion
entre las variables de Cultura Organizacional y Motivacién Laboral en el personal de enfermeria

de la Clinica Hope 2018.

3.2. Disefio de investigacion

Trata de una investigacion no experimental, transversal porque no existié manipulacion de
manera intencional de alguna variable, y porque se aplicé los instrumentos en un momento Unico

para la recoleccién de informacion.

3.3. Poblacion y muestra
2.1.1. Poblacién

Estuvo constituida por 416 personas de enfermeria que trabajan en diferentes areas de la
Clinica Good Hope: Centro Quirdrgico, Medicina Interna y Especialidades Médicas, Cirugia
General y Especial, Pediatria, Ginecobstetricia, Centro Endoscopia, Consultorios Externos,
Emergencia, Neonatal, Pediatrica, Adultos y Centro Médico.

2.1.2. Muestra

Se trabaj6 con el muestreo probabilistico para poblaciones finitas y cuya muestra estuvo

conformada por 200 personas (enfermeras y técnicas de enfermeria)

_ Npg
n = 2
€= (N—1)+pq
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Doénde:

P = grado de aceptacion: 50%

Q = grado de no aceptacion: 50%

E = Error estadistico: 5%

N = Poblacion total: 416 Enfermeras

Aplicando la férmula:

n=  9*(416) *(0.50) *(0.50)

(0.05)2 (416-1) + 9*(0.50) *(0.50)
n= 200

n = 200 enfermeras

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos la investigacion aplicé el cuestionario al personal de enfermeria

de la Clinica Good Hope. Se emple0 la escala de Likert para medir las variables de estudio. El

instrumento para la variable Cultura Organizacional fue adaptada de Denison Organizational

Culture Survey. Consta de 60 items las cuales fueron divididos de la siguiente manera: La

dimensién Implicacién consto de 1-15 preguntas. La dimensién Consistencia de 16-30 preguntas.

La dimension Adaptabilidad de 31-45 preguntas. Finalmente, la dimension Mision de 46-60

preguntas. En relacion a la confiabilidad del instrumento se trabajo con un Alfa de Cronbach (o >

0.80).
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El instrumento de Motivacion Laboral fue elaborado por David Mc Clelland (1961) sus
dimensiones estuvieron integrado por 15 items que se agruparon del modo siguiente: Necesidad
de Logro comprendio los items 1, 4, 7, 14 y 13. Necesidad de Poder comprendieron los items 2,
5, 8, 11y 14. Por altimo la Necesidad de filiacion comprendio los items 3, 6,9, 12y 15. La
confiabilidad de instrumento tuvo un Alfa de Cronbach (a=0.91).

3.4.1. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez recogidos los datos provenientes de los instrumentos fueron procesados en
paquetes estadisticos como SPSS versidn actual y Excel. Para el analisis de los instrumentos se
utilizo la estadistica descriptiva y correlacional a fin de describir los datos y las puntuaciones
obtenidas por cada variable de estudio. Se empled el coeficiente de correlacion de Spearman para

medir el grado de relacion entre las variables objetos de estudio.

50



Capitulo IV
Resultados y discusion

4.1. Analisis Sociodemografico

Se observé en la tabla 2 que un 92.5% de la muestra estuvo conformada por féminas,
mientras, que una minoria el 7.5% correspondi6 al sexo masculino. Por otro lado, el rango con
mayor porcentaje fue de 36 a mas afnos (32.5%) y el menor oscild entre las edades de 18 a 25
afios (12%). Asi también, se observé que 49.5% de los participantes fueron solteros y el 44%
casados.

Tabla 2
Datos sociodemograficos - Edad, Sexo y Estado civil

Frecuencia Porcentaje

Masculino 15 7.50%
Sexo Femenino 185 92.50%
Total 200 100.00%
18 a 25 afios 24 12.00%
26 a 30 afos 54 27.00%
E
dad 31 a 35 afios 57 28.50%
36 a mas anos 65 32.50%
Total 200 100.00%
Casado 88 44.00%
Soltero 99 49.50%
.. Divorciado 11 5.50%
Estado Civil Conviviente 1 0.50%
Viudo 1 0.50%
Total 200 100.00%
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En la tabla 3 datos sociodemogréficos, en la condicion laboral el 54.5% fueron empleados a
diferencia de personal misionero 2.5%, asimismo, el 43% de la poblacion no cuenta con una
condicion laboral estable por tener una condicion de contratado. Por otro lado, el tiempo de
servicio que predomina se encontré entre 0 a 5 afios 50.5% y el menor de 11.5% correspondiente
de 10 a 15 afios de servicio. Se concluyd que el personal que estuvo dentro del 50.5% son
aquellos cuya condicion laboral fue de contratado.

Tabla 3
Datos Sociodemogréficos - Condicion Laboral y Tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje

Contratado 86 43.00%
L Empleado 109 54.50%
n n Laboral ..

Condicion Labora Misionero 5 2.50%
Total 200 100.00%

0,
0-5 afios 101 50.50%
5 a 10 afios 52 26.00%

Tiempo de servicio

10 a 15 afios 23 11.50%

15 a més afios 24 12.00%
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En la tabla datos sociodemograficos, lugar de procedencia lidero la costa con un 61.5% a
diferencia de la selva 15.5%; mientras que el area de trabajo la mayoria de los encuestados
pertenecio al area de Hospitalizacion 25%, Emergencia 12.5%, Centro Quirdrgico con 18.5% y
finalmente el area de Neonatologia 12%.

Tabla 4
Datos sociodemogréficos - Procedencia y area de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Costa 123 61.50%
Sierra 46 23.00%
Procedencia Selva 31 15.50%
0,
Total 200 100.00%
Neonatologia 24 12.00%
UCI 13 6.50%
Hospitalizacion 50 25.00%
Emergencia 25 12.50%
Enfermeria 6 3.00%
Consultorio 20 10.00%
Externo
. . Pediatria 6 3.00%
Area de trabajo . .
Ginecologia 4 2.00%
Centro 37 18.50%
Quirdrgico
Centro Medico 9 4.50%
Medicina 5 2 50%
Interna
Admision 1 0.50%
Total 200 100.00%

En la tabla 5 se observé en la condicidn laboral contratado que la mayoria 79.2% se ubicd
entre las edades de 18 a 25 afios, seguidamente el 63.0% de 26 a 30 afios, luego 38.6% fluctuaron
entre las edades de 31 a 35 afios, y el 16.9% se encontraron en las edades de 36 a mas edad. En la
condicion empleado, la mayoria el 80.0% se ubicé entre las edades 36 a mas edad, mientras que

el 56.1% tuvieron las edades de 31 a 35 arfios, luego el 37.0% se encontraron entre las edades de

53



26 a 30 afos, y el 20.8% de 18 a 25 afios de edad. En la condicion misionero la mayoria se ubicd
en un porcentaje de 3.1% en edades de 36 a mas, de 5.3% fluctuaron en las edades de 35 a mas

edad.

Tabla 5
Condicion laboral y edad

Condicién Laboral

Edad Contratado Empleado Misionero
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 19 79.2% 5 20.8% 0 0.0%
26 a 30 afios 34 63.0% 20 37.0% 0 0.0%
31 a 35 afios 22 38.6% 32 56.1% 3 5.3%
36 a mas afios 11 16.9% 52 80.0% 2 3.1%
Total 86 43.0% 109 54.5% 5 2.5%

4.2. Descripcién de las variables

En la tabla 6 niveles de cultura organizacional y sus dimensiones, se utiliz6 percentiles de 30
y 70, siendo divididos en tres niveles alto, medio y bajo. En el nivel bajo se consideré menores a
54 que correspondieron a la dimensidn implicacién. Menores a 52 a consistencia, menores a 54 a
adaptabilidad, menores a 55 a misién y menores a 218 a la variable cultura organizacional. Para
la dimensién implicacion los niveles medio y alto corresponden a los valores 54-60 y 60>
respectivamente; para consistencia, medio (52 a 58) y alto (58>); en cuanto a adaptabilidad, los
valores para medio corresponden de 54 a 59 y para alto, mayores a 59; en la dimension de mision
55 a 60 para medio y mayores a 60 para alto; finalmente, para la variable cultura organizacional,

a nivel medio pertenecen los valores de 218 a 236 y mayores a 236 para alto.
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Tabla 6
Niveles de cultura organizacional y sus dimensiones

Cultura
Nivel Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision Organizacional
Bajo <54 <52 <54 <55 <218
Medio 54-60 52-58 54-59 55-60 218-236
Alto 60> 58> 59> 60> 236>

En la tabla 7 niveles de motivacion laboral y sus dimensiones, se utilizaron los percentiles 30
y 70, clasificAndolos en tres niveles bajo, medio y alto. Se considerd para la dimension necesidad
de logro los valores <21 como a bajo, 21-24 medio y mayor a 24 a alto. En cambio, para
necesidad de poder bajo <15, medio 15-19. Alto 19>. Para necesidad de afiliacion los menores a
17 (bajo), ente 17 y 20 (medio) y mayores a 20 (alto). Finalmente, para la variable motivacion
laboral los valores para bajo son menores a 55, entre 55 y 61 pertenecen a medio y mayores a 61
corresponden a alto.

Tabla 7
Niveles de motivacion laboral y sus dimensiones

Necesidad Necesidad Necesidad de Motivacion

Nivel del logro  de poder afiliacion Laboral
Bajo <21 <15 <17 <55
Medio 21-24 15-19 17-20 55-61
Alto 24> 19> 20> 61>
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La tabla 8 niveles de la variable cultura organizacional y sus dimensiones. El 49% de los
encuestados, en la dimension implicacion se ubicaron en un nivel medio y 28.5% en alto; en
cuanto a la dimension consistencia el 46.5% estuvieron considerados en un nivel medio; en
cuanto a la dimension adaptabilidad un 29% estuvieron en un nivel bajo 46% medio y 25% alto.
En cuanto a la dimension mision el 43% percibidé un nivel medio, el 29% bajo y el 275% alto.

Finalmente, en cuanto a la cultura organizacional la mayoria el 42.5% se ubicaron en un nivel

medio.
Tabla 8
Niveles encontrados para la variable cultura organizacional y sus dimensiones
Dimension/variable Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 45 22.5%
L Medio 98 49.0%
Implicacién
Alto 57 28.5%
Total 200 100.0%
Bajo 53 26.5%
) . Medio 93 46.5%
Consistencia
Alto 54 27.0%
Total 200 100.0%
Bajo 58 29.0%
. Medio 92 46.0%
Adaptabilidad
Alto 50 25.0%
Total 200 100.0%
Bajo 58 29.0%
L Medio 87 43.5%
Misién
Alto 55 27.5%
Total 200 100.0%
Bajo 58 29.0%
Cultura Medio 85 42.5%
Organizacional Alto 57 28.5%
Total 200 100.0%

En la tabla 9, niveles de motivacién laboral y sus dimensiones. Un 51% de los encuestados se

ubicaron en un nivel medio en la necesidad de logro, un 26.5% bajo y 22.5% alto. En cuanto al
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nivel de necesidad de poder un 51.5% se ubicé en un nivel medio, el 29.5% alto y el 19% bajo.
El 53% de los encuestados se ubico en el nivel medio de la necesidad de afiliacion y finalmente

el nivel de motivacion laboral de la mayoria de los encuestados en un nivel medio 42.5%.

Tabla 9
Niveles hallados para la variable motivacion laboral y sus dimensiones

Dimensién/variable Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 53 26.5%

_ Medio 102 51.0%
Necesidad del logro Alto 45 22.5%
Total 200 100.0%

Medio 103 51.5%

N idad d d

ecesidad de poder Alto 59 29.5%
Total 200 100.0%

Medio 126 63.0%

N idad de afiliacid

ecesidad de afiliacion Alto 36 18.0%
Total 200 100.0%

Bajo 57 28.5%

Medio 85 42.5%

otivacion Labora Alto 58 29.0%
Total 200 100.0%
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4.2.1. Prueba de normalidad
4.2.1.1.Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

En la tabla 10 se aprecia la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov correspondiente a
muestras mayores de 30, el resultado del nivel de significancia (p valor) fue menor al 5%
(p<0.05) por tal motivo, se admitio una distribucion de la informacidn no paramétrica, por lo
tanto, se utilizo el Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Tabla 10
Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Variable/dimensiones Estadistico gl Sig.

Implicacion .091 200 .000
Consistencia .080 200 .003
Adaptabilidad .090 200 .000
Mision 123 200 .000
Cultura Organizacional 092 200 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Como se puede apreciar en la figura 1, en el histograma de normalidad de la variable cultura
organizacional, los datos estuvieron agrupados en los extremos y muy pocos de ellos en el centro
lo que indico una distribucion no paramétrica, de tal forma dio soporte a la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 9) siendo el nivel de significancia (p valor) es menor a 0.05 lo
que reflejo una distribucién de los datos no normal; concluyendo asi, que se utilizo el

coeficiente de correlacion de Spearman para contrastar las hipétesis.

Histograma — Mormal
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o T I I I | 1 T 1
16000 180,00 20000 22000 240,00 260,00 280,00 300,00

Cultura Organizacional

Figura 1Histograma de la variable Cultura Organizacional

4.2.1.2.Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

En la tabla 11, se muestra la prueba de normalidad de la variable motivacion laboral y sus
respectivas dimensiones en donde el nivel de significancia (p valor) es menor al 5% (p<0.05) en
las dimensiones necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de afiliacion a excepcion,
admitiendo asi que la distribucién de los datos para estas dimensiones es no paramétrica. En
cambio, la variable motivacion laboral cuyo nivel de significancia es mayor a 0.05 (0.55) cuenta
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con una distribucion normal. En ambos casos se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman.

Tabla 11
Prueba de normalidad de la variable motivacion laboral y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Necesidad del logro 129 200 .000
Necesidad de poder .086 200 .001
Necesidad de 125 200 000
afiliacion
Motivacion Laboral .063 200 .055

La figura 2, respalda a la prueba de Kolmogorov-Smirnov (tabla 10) donde se muestra que los
datos tienen una distribucién paramétrica. Pues como se aprecia también en la tabla 10, el nivel
de significancia es mayor a 0.05 (0.055) lo que hace referencia que los datos siguen la campana
de Gauss, ya que la mayor parte de ellos se encontraron en el centro, y no estuvieron agrupados

en los laterales.

Histograma — Normal
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00|

Media = 57 88
Desviacion estandar = 6 607
N=200
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T

T T
40,00 50,00 60,00 70,00

Motivacion Laboral

Figura 2Histograma de normalidad de la variable motivacion
laboral
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4.3. Contrastacion de hipotesis

4.3.1. Relacién entre cultura organizacional y motivacion laboral
Hipdtesis general
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y motivacion laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y motivacion laboral del personal
de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Regla de decision
Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Si el p valor es menor e igual 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna

Tabla 12
Relacion entre motivacion laboral y cultura organizacional

Motivacion laboral

Rho de .
Spearman Sig. N

Cultura organizacional 264" .000 200

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

Interpretacion:

Al aplicarse el coeficiente de Correlacion de Spearman se encontrd un valor de significancia
p=0.000<0.05; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion,
ademas, se obtuvo una correlacion con una tendencia positiva y una magnitud baja rho=0.264, es
decir que existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion

laboral del personal de enfermeria.
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4.3.2. Relacion entre implicacion y motivacion laboral

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension implicacion y la motivacion
laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la dimension implicacion y la motivacién laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Regla de decision
Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula
Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna

En la tabla 13, se indica la relacion entre la variable motivacion laboral y la dimension
implicacion en donde la relaciéon es directa, débil (Rho=0.140) positiva (p valor <0.05).
Sefialando asi la aceptacion de la hipotesis alterna y el rechazo de la hipotesis nula. Esto se
entiende como, a mayor implicacion mayor sera la motivacion laboral.

En este sentido, la tendencia positiva y una magnitud débil indicando, que los trabajadores no
estan implicados del todo en las decisiones y tareas cotidianas de la institucion, lo que se debera
tomar en cuenta esto para mejorar el compromiso ya que influira en la motivacion laboral.

Tabla 13
Relacion entre implicacién y motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de .
Spearman Sig. N
Implicacion 0,140" 0.048 200

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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4.3.3. Relacion entre consistencia y motivacién laboral

Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension consistencia 'y la motivacion
laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la dimensidn consistencia y la motivacion laboral
del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Regla de decision
Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula
Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna

La tabla 14 muestra los resultados de la relacion entre la dimension consistencia y la
motivacion se sefiala que existe una relacion positiva, directa, débil segun el Rho de Spearman
(rho=0.239) y el nivel de significancia que es menor a 0,05 (Sig = 0.001), rechazando asi la
hipétesis nula y aceptando la alterna. De acuerdo a los resultados sefiala que cuando la
motivacion laboral esté en ascenso la consistencia también lo estard, o como también puede
suceder lo contrario.

Tabla 14
Relacién entre motivacion laboral y consistencia

Motivacion laboral

Rho de .
Spearman Sig. N
Consistencia 0,239™ .001 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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4.3.4. Relacion entre adaptabilidad y motivacion laboral

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimensidn adaptabilidad y la motivacion
laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, 2018.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la dimension adaptabilidad y la motivacién
laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, 2018.
Regla de decision
Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula
Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna

Los resultados de la relacion entre la dimension adaptabilidad y la motivacion laboral se ven
reflejados en la tabla 15, donde se aprecia que la relacién es débil, positiva. Pues asi lo indica; el
rho de Spearman (0.273) y el nivel de significancia (p valor < 0,05) aceptando asi la hip6tesis
alterna y rechazando la nula. Lo cual se entiende que si los trabajadores tienen una buena
motivacion laboral tendran una buena o mejor adaptabilidad. De igual modo se aprecia que la
correlacion es débil (rho=0.273) lo que indicaria que el personal se encuentra levemente

motivado y es por ello que no se adapta eficientemente al cambio en la institucion.

Tabla 15
Relacion entre adaptabilidad y motivacién laboral

Motivacion laboral

Rho de .
Spearman Sig. N
Adaptabilidad 0,273™ .000 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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4.3.5. Relacién entre mision y motivacion laboral

Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion directa y significativa entre dimension mision y la motivacion laboral del
personal de enfermeria de la Clinica Good Hope al 2018.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la dimensidn y motivacion laboral del personal
de enfermeria de la Clinica Good Hope, 2018.
Regla de decision
Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna

Se muestra en la tabla 16 los resultados obtenidos para la relacién entre la dimension mision y
la variable motivacion laboral, en la cual se aprecia que dicha relacion es débil, positiva, directa
lo sefiala la rho de Spearman (0.232) y el nivel de significancia que es menor a 0.05 en este caso
0.001. Lo cual se entiende mientras mas motivados estén los trabajadores mas clara tendran la
misién. Sin embargo, también puede ocurrir lo contrario, mientras menos motivados estén menos
identificados con la mision estaran. Los resultados indican que el personal desconoce
parcialmente el proposito y direccion de la institucion debido a que no se encuentran motivados
laboralmente, debido a que la correlacion es débil.

Tabla 16
Relacién entre mision y motivacion laboral

Motivacion laboral

Rho de
N
Spearman
Misién 0,232 .001 200

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

En este estudio se planted como hipdtesis general determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la motivacién laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, la
cual se comprobo en la hipotesis expuesta con un nivel de significancia de p=0.000, y un
coeficiente de correlacion Rho=0.264 (ver tabla 12). Al respecto, se induce que los trabajadores
perciben que la cultura que se desarrolla dentro de la organizacion permite tener mejores
condiciones que estimulan y consecuentemente motivan las acciones y funciones en su labor de
cada personal de enfermeria. Este resultado concuerda con estudio realizado por Sandoval
(2016), quién concluye que la cultura organizacién en los trabajadores de una institucién se
relaciona positivamente con la motivacion laboral. En la literatura encontramos a Schein (1983)
que sefiala que la variable organizacional como cultura es un conjunto de creencias compartidas
que un grupo humano ha desarrollado, para responder a diversas exigencias internas y externas
que demanda la labor, siendo un compromiso comdn que activa, orienta y dinamiza el

comportamiento motivacional. (Chiavenatto, 2009)

De igual forma en este estudio se planted la hipdtesis especifica 1, existe una relacion directa,
entre la implicacion y motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, la
misma que fue aprobada con el valor (r = 0.140, p= 0.05), indicando que los trabajadores no
estan implicados del todo en las decisiones y tareas de la institucidn. Sé encontrd que los
resultados de Afiez (2006) demostraron la existencia de una relacion estrecha entre los elementos
y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores motivacionales. Se obtuvieron
correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los componentes de ambas

variables.
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Tambien se considero la hipotesis especifica 2 , existe una relacion positiva, directa, y entre y
la consistencia y la motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, la
misma que fue aprobada con el valor (r = 0.239, p= 0.05), estos resultados estan sustentados con
los obtenidos por Huaman (2016) donde a mayor motivacién laboral mayor consistencia del
personal de enfermeria de la Clinica Good Hope.

La hipdtesis especifica 3, existe una relacién, positiva, directa entre la dimension de
adaptabilidad y la motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, la
misma que fue aprobada con el valor (r=0.273, p= 0.05), estos resultados difieren a los de Cayo
(2017) los cuales afirman que existen una baja relacion entre la dimension adaptabilidad y la
motivacion.

Y por altimo la hipdtesis especifica 4, existe una relacion positiva, directa entre la dimension
mision con la motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, fue
aceptada con el valor (r=0.232, p=0.05). Estos resultados difieren con los de Escobar (2017)que
demuestran que la cultura organizacional se relacion significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica debidos a que el

valor (r=0.869).
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1.Conclusiones

Los resultados del estudio permitieron obtener las siguientes conclusiones:

e Se encontro relacion directa y significativa entre la Cultura organizacional y
motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, con un valor
p=0.000<0.05, y una correlacion con una tendencia positiva y una magnitud baja
(r=0.264). Es decir que la cultura organizacional est4 asociada a los elementos
motivacionales del trabajador para el logro de los objetivos propuestos en la

institucion.

e Se establecid una relacion directa y significativa entre la dimension implicacion y la
motivacion laboral que hay una relacion directa, débil entre la implicacion y
motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, 2018 con el
(r=0.239, p=0.05) indicando que los trabajadores estan parcialmente implicados en las

decisiones y tareas de la institucion.

e Se hall6 una relacion positiva, directa, moderada entre la motivacion laboral y la
consistencia del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, indicando que
cuando la motivacion laboral estd en ascenso la consistencia también lo estard o como

también puede suceder lo contrario.

e Se hallo una relacion positiva, directa y moderada, entre la adaptabilidad y la

motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, de tal forma
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que cuando la motivacion esta en ascenso, o indicando que a mayor motivacion

laboral mayor adaptabilidad.

Se determino una relacion moderada, positiva, directa entre la dimensién misidn con
la motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope, (r=0.23), lo
cual entendemos que cuanto méas motivados estén los trabajadores més clara tienen la

mision.

5.2. Recomendaciones

Desarrollar proyectos de desarrollo profesional y personal, para mejorar y fortalecer
la cultura organizacional y la motivacion laboral. A través de la creacion de un centro

de investigacion para ir descubriendo soluciones avanzadas.

A los gerentes y coordinadores, realicen una retroalimentacién periodica después de la
evaluacion de desempefio como una forma de motivacion, publicar al empleado mas
destacado del mes y orientar a los colaboradores, de esta manera se consolidaré el

trabajo y se sentiran motivados a mejorar los puntos débiles.

Insertar nuevas formas de motivacion como la gamificacion en el trabajo para lograr
mayor sostenibilidad, satisfaccion e implicacion de los colaboradores; también aplicar
el lado ludico en las actividades laborales hace que nos “desconectemos”, supone una
ruptura de la rutina, y eso puede ser muy estimulante, crean diversién hace el trabajo,
mucho mas ameno, favorece la integracion del trabajador con la empresa haciéndole
sentir que es parte de un proyecto comun. Ademas, facilitara que vea a la empresa

como un lugar especial, distinta de otras en las que haya trabajado antes.

69



e Disefar un plan estratégico de gestion del cambio que implique a todos los niveles de
la clinica, para que los colaboradores puedan adaptarse a las nuevas situaciones
laborales y lograr un rendimiento 6ptimo, sostenible. Los gestores como
planificadores tienen que buscar a que la CGH sean méas competitiva y mediante la
innovacion buscar las mejores estrategias para lograr que los procesos sean mas

rapidos y eficaces.

e Reforzar la comunicacion interna en los colaboradores mediante reuniones constantes
para que se interiorice e identifiquen plenamente con la mision y vision de la CGH.
Proponer al Area de Capellania la visitacion con el fin de fortalecer el area espiritual y
compromiso de los colaboradores, con un cronograma establecido, promoviendo la
oracién y el estudio de la Biblia a fin de que el Espiritu Santo transforme el trabajo, en
un servicio diligente, de calidad, hecho por amor y ser motivados por la bendita

esperanza del retorno del Sefior Jesucristo.
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Anexos

Anexo 1 Cuestionario de cultura organizacional

CLINICA GOOD HOPE

Cuestionario de Cultura Organizacional

Instrucciones

Estimado amigo(a) muchas gracias por su valiosa disposicion para responder a este cuestionario sobre la
relacién entre la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal de enfermeria de la Clinica
Good Hope en este 2018. Para asegurar su completo anonimato no escriba su nombre en ninguna parte.
Agradecemos anticipadamente sus respuestas completas y sinceras. No olvide responder todas las

preguntas marcando con una equis ().

INFORMACION DEMOGRAFICA

Margue con una X el nimero que corresponda a su respuesta,

1. Sexo: Masculino (1)  Femenino (2)
2. Edad
18 a 25 afios (1) 26 a 30 afios (2) 31 a 35 afios (3) 36 a mas afios (4)
3. Estado civil
Casado (1) Soltero (2) Divorciado (3) Conviviente (4) Viudo (5)

4. Condicion laboral

Contratado (1) Empleado (2) Misionero (3)
5. Tiempo de servicios

0-5 afios (1) 5al10afios (2) 10a 15 afios (3) 15 a mas afios (4)
6. Procedencia

Costa (1) Sierra (2) Selva (3)

7. Area de Trabajo
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items

Completamente
en desacuerdo

En
desacuerdo

Ni en desacuerdo
ni de acuerdo

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

I.LIMPLICACION(EMPOWERMENT)

1. La mayoria de los trabajadores estan muy comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion.

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo
en algun grado.

1. IMPLICACION (TRABAJO EN EQUIPO)

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

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

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso
en la direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.

1. IMPLICACION (DESARROLLO DE CAPACIDADES)

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

12. Las capacidades de los futuros lideres en el grupo se mejoran
constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de
sus miembros.

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

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el trabajo.

I11. CONSISTENCIA (VALORES CENTRALES)

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

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

18. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la forma en
que nos conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas

20. Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

1. CONSISTENCIA(ACUERDOS)

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

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

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer
las cosas.

11.CONSISTENCIA (COORDINACION E INTEGRACION)

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una
perspectiva comun.

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar
con alguien de otra organizacion.
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30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos.

111. ADAPTABILIDAD (ORIENTACION AL CAMBIO

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

111. ADAPTABILIDAD (ORIENTACION AL CLIENTE)

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a
menudo a introducir cambios.

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

111. ADAPTABILIDAD (APRENDIZAJE ORGANIZATIVO)

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44, El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda”.

1V. MISION (DIRECCION Y PROPOSITOS)

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara.

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55. Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo.

1V. MISION (VISION)

56. Tenemos una vision compartida de c6mo sera esta organizacion en el
futuro.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo
plazo.

59. Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo.
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ESCALA DE MOTIVACION LABORAL DE DAVID MCCLELLAND

Por favor lee cada enunciado y seguidamente marque la respuesta que Ud. vea conveniente de acuerdo a las
siguientes claves, indique si esta de acuerdo o no con cada una de ellas haciendo uso de una escala numérica del 1 al
5, donde:

1= “Muy en desacuerdo” (MD)

2= “En desacuerdo” (ED)

3=“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (NAD)
4= “De acuerdo” (DA)

5 =“Muy de acuerdo”

Items 1 2 3 4 5

Necesidad del Logro (Reconocimiento y confianza)

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

3. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

4. Me gusta fijar y alcanzar metas realistasf

5. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

Necesidad de poder(Superacion y éxito)

6. Me gusta trabajar en competicién y ganar

7. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

Necesidad de poder(Influencia y control)

9. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

10. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

Necesidad de afiliacion (Trabajo en equipo , relaciones)

11. A menudo me encuentro hablando con otras personas de la empresa sobre
temas que no forman parte del trabajo

12. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la
organizacion

13. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros.

Necesidad de afiliacion (Interpersonales y participacion)

14. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)
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Anexo 20peracionalizacion de variables

Variable |Dimensione|Indicadores ITEM Valoracion Rangos Instrumentos

1. La mayoria de los trabajadores estan muy

comprometidos con su traba

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el

nivel que dispone de la mejor informacion.

3. La informacién_ se c_omparte fampliamente Y [1-8,10-14, 16-18, 20-23,

Empowerment se pugde conseguir la informacién que se 25-28, 30-33, 35-38, 40-

necesita. 42, 44-49, 51-60

4. Cada miembro cree que puede tener un POSITIVA

impacto positivo en el grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es Positivo Los rangos

continua e implica a todo el mundo en algun 1. Muy en comprenden a

grado. desacuerdo(ME) las medidas

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre | 2. En Descuerdo (ED) minimas y

los diferentes grupos de esta organizacion. 3. Nide Acuerdo, nien | maximas o

7. Trabajar en este grupo es como formar parte | Desacuerdo(NAD) redondeado Cuestionario

Cultura o de un equipo. 4. De Acuerdo(DA) dg cada_ ] Organizational
Oraanizacional Implicacion 8 Acostumb lizar Ias @ 5. Muy de Acuerdo(MA) dlmepsmn, Culture Survey
ganizaciona _ . Acostumbramos a realizar las tareas en por ejemplo (DOCS).
Tr:gji’goe” duipo, on vez de descargar el peso en la 9,15,19,24,29,34,39,43,50 | (Denison, 2001).

. — NEGATIVA 15- 35 Bajo

9. Los grupos y no los individuos son los 36-55 Medio

principales pilares de esta organizacion. Negativo 56-75 Alto

10. El trabajo se organiza de modo cada 5. Muy en

persona entiende la relacion entre su trabajoy | desacuerdo(ME)

los objetivos de la organizacion.

Desarrollo de
capacidades

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

12. Las capacidades de los futuros lideres en el
grupo se mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como
una fuente importante de ventaja competitiva.
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4. En Descuerdo (ED)

3. Ni de Acuerdo, ni en
Desacuerdo(NAD)

2. De Acuerdo(DA)

1. Muy de Acuerdo(MA)




15. A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
hacer el trabajo.

Consistencia
(Cultura
espiritual)

Valores
centrales

16. Los lideres y directores practican lo que
pregonan.

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

18. Existe un conjunto de valores claros y
consistentes que rige la forma en que nos
conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo
te ocasionaré problemas

20. Existe un c6digo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto.

Acuerdo

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde
todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en
temas dificiles.

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

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma
correcta e incorrecta de hacer las cosas.

Coordinacion
e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comun.

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

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacion es como trabajar con alguien de
otra organizacion.

30. Existe una buena alineacion de objetivos
entre los diferentes niveles jerarquicos.

1-8, 10-14, 16-18, 20-23,
25-28, 30-33, 35-38, 40-
42, 44-49, 51-60
POSITIVA

Positivo

1. Muy en
desacuerdo(ME)

2. En Descuerdo (ED)

3. Ni de Acuerdo, ni en
Desacuerdo(NAD)

4. De Acuerdo(DA)

5. Muy de Acuerdo(MA)

9,15,19,24,29,34,39,43,50
NEGATIVA

Negativo

5. Muy en
desacuerdo(ME)

4. En Descuerdo (ED)

3. Ni de Acuerdo, ni en
Desacuerdo(NAD)

2. De Acuerdo(DA)

1. Muy de Acuerdo(MA)

Los rangos
comprenden a
las medidas
minimas y
maximas
redondeado
de cada
dimension,por
ejemplo

15- 35 Bajo
36-55 Medio
56-75 Alto

Cuestionario
Organizational
Culture Survey

(DOCS).
(Denison, 2001).
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Orientacion al
cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del
entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores
formas de hacer las cosas

1-8, 10-14, 16-18, 20-23,
25-28, 30-33, 35-38, 40-
42, 44-49, 51-60

34. Los intentos de realizar cambios suelen POSITIVA
encontrar resistencias.
35. Los diferentes grupos de esta organizacion .
cooperan a menudo para introducir cambios. EOE;ItIVOen L os randos
36. Los comentarios y recomendaciones de désaggerdo(ME) com regden a
nuestros clientes conducen a menudo a 2. En Descuerdo (ED) las rr?edidas
mtrodugr cambl-(?s. - 3. Ni de Acuerdo, ni en minimas y
37. La informacion sobre nuestros clientes Desacuerdo(NAD) méximas Cuestionario
Adaptabilidad | . o oo influye en nuestras decisiones 4. De Acuerdo(DA) redondeado Organizational
(Cultura cliente 38. Todos tenemos una comprension profunda | 5. Muy de Acuerdo(MA) | de cada Culture Survey
fisica) de los deseos y necesidades de nuestro entorno dimension, (DOCS).
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia por ejemplo | (Denison, 2001).
los intereses de los clientes. 9,15,19,24,29,34,39,43,50 _
40. Fomentamos el contacto directo de nuestra | NECATIVA ég_sgssl\ﬁ a{jc_)
gente con los clientes Negativo 5-6 . iltlc())
41. Consideramos el fracaso como una 5. Muy en
oportunidad para aprender y mejorar. desacuerdo(ME)
42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y | 4. En Descuerdo (ED)
recompensados 3. Ni de Acuerdo, ni en
izaj Desacuerdo(NAD
Qgg}g;?/g 43. Muchas ideas “se pierden por el camino”. |5 pq Acuer(do(D &)
44. El aprendizaje es un objetivo importante en | 1+ Muy de Acuerdo(MA)
nuestro trabajo cotidiano.
45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa
lo que esta haciendo la izquierda”.
. 46. Esta organizacion tiene un proyecto y una Los rangos Cuestionario
(lgl/llﬁtlg:]a Direcciény |orientacion a largo plazo. comprenden a | Organizational
intelectual) propositos [ 47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras las medidas | Culture Survey
organizaciones. minimas y (DOCS).
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48. Esta organizacion tiene una mision clara
que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia
de cara al futuro.

50. La orientacion estratégica de esta
organizacion no me resulta clara.

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas
ambiciosas pero realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los
objetivos que tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro
progreso con los objetivos fijados.

55. Las personas de esta organizacion
comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo.

Vision

56. Tenemos una visién compartida de como
sera esta organizacion en el futuro.

57. Los lideres y directores tienen una
perspectiva a largo plazo.

58. El pensamiento a corto plazo compromete a
menudo nuestra vision a largo plazo.

59. Nuestra vision genera entusiasmo y
motivacion entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto
plazo sin comprometer nuestra vision a largo
plazo.

1-8, 10-14, 16-18, 20-23,
25-28, 30-33, 35-38, 40-
42, 44-49, 51-60
POSITIVA

Positivo

1. Muy en
desacuerdo(ME)

2. En Descuerdo (ED)

3. Ni de Acuerdo, ni en
Desacuerdo(NAD)

4. De Acuerdo(DA)

5. Muy de Acuerdo(MA)

9,15,19,24,29,34,39,43,50
NEGATIVA

Negativo

5. Muy en
desacuerdo(ME)

4. En Descuerdo (ED)

3. Ni de Acuerdo, ni en
Desacuerdo(NAD)

2. De Acuerdo(DA)

1. Muy de Acuerdo(MA)

méaximas
redondeado
de cada
dimension,
por ejemplo

15- 35 Bajo
36-55 Medio
56-75 Alto

(Denison, 2001).
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Variable Dimensiones | Indicadores ITEM Valoracion Rangos Instrumento
1. Intento mejorar mi desempefio laboral | Positivo:
2. Me gusta trabajar en situaciones 1. Muy en
dificiles y desafiantes desacuerdo (ME)
3. Me gusta ser programado(a) en tareas | 2. En Descuerdo
complejas (ED)
4, Me gusta fijar y alcanzar metas 3. Ni de Acuerdo,
realistas nien
Desacuerdo El
(NAD) Los rangos | jntrumento
4. De Acuerdo comprenden de
(DA) a [as_, medidas Motivacién
5. Muy de minimas y Laboral fue
o Acuerdo (MA) maximas elaborado
Necesidad Reconom_mlento - redondeado por David
de Logro y Confianza Negativo: dg cadq ) McClelland
5. Muy en dimension, (1961)
. . » . desacuerdo (ME) | por ejemplo
5. Disfruto co_n'I§ satisfaccion de terminar | 4 £n, Descuerdo
una tarea dificil (ED) 5- 10 Bajo
3. Ni de Acuerdo, |11-15 Medio
L ni en 16-20 Alto
Motivacion Desacuerdo
laboral (NAD)
2. De Acuerdo
(DA)
1. Muy de
Acuerdo (MA)
6. Me gusta trabajar en competicion y Positivo:
ganar 1. Muy en Los rangos
Superaciony [7. Me gusta trabajar en situaciones de desacuerdo (ME) | comprenden
Exito estrés y presion 2. En Descuerdo | a las medidas
8. Confronto a la gente con quien estoy en | (ED) minimas y
desacuerdo 3. Ni de Acuerdo, |maéaximas
Necesidad de 9. Me gusta influenciar a la gente para nien redondeado
poder conseguir mi objetivo Desacuerdo de cada
(NAD) dimension, El
Ingl;i':f c:? Y 110, Erecuentemente me esfuerzo_ por tener ?D,EA)\;} Acuerdo por ejemplo mstrlérenento
hmea::shgcs)r:qtﬂgl r?1%brrce)zdl(:naconteC|mlentos 05, Muy de 5-10 Bajo_ Motivacién
Acuerdo (MA) 11-15 Medio | Laboral fue
16-20 Alto elaborado
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Negativo:

5. Muy en
desacuerdo (ME)
4. En Descuerdo
(ED)

3. Ni de Acuerdo,
ni en
Desacuerdo
(NAD)

2. De Acuerdo
(DA)

1. Muy de
Acuerdo (MA)

por David
McClelland
(1961)

Necesidad de
filiacion

Trabajo en
Equipo
Relaciones

11. A menudo me encuentro hablando
con otras personas de la empresa sobre
temas que no forman parte del trabajo

12. Me gusta estar en compafiia de otras
personas que laboran en la organizacion

13 tiendo a construir relaciones cercanas
con los comparieros(as) de trabajo

Interpersonales
Participacion

14. Me gusta pertenecer a los grupos y
organizaciones

15. Prefiero trabajar con otras personas
mas que trabajar solo(a)

Positivo:

1. Muy en
desacuerdo (ME)
2. En Descuerdo
(ED)

3. Ni de Acuerdo,
ni en
Desacuerdo
(NAD)

4. De Acuerdo
(DA)

5. Muy de
Acuerdo (MA)

Negativo:

5. Muy en
desacuerdo (ME)
4. En Descuerdo
(ED)

3. Ni de Acuerdo,
ni en
Desacuerdo
(NAD)

2. De Acuerdo
(DA)

1. Muy de
Acuerdo (MA)

Los rangos
comprenden
a las medidas
minimas y
maximas
redondeado
de cada
dimension,
por ejemplo

5- 10 Bajo
11-15 Medio
16-20 Alto

El
instrumento
de
Motivacion
Laboral fue
elaborado
por David
McClelland
(1961)
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Anexo 3 Matriz de consistencia

“La cultura organizacional y su relacion con la motivacion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica Good Hope 2017~

Problema General

1. (Cudl es la relacion existente
entre la cultura organizacional
y la motivacién laboral del
personal de enfermeria en la
Clinica Good Hope 2018?

Problemas Especificos

1. ¢Cual es la relacion existente
entre la implicacion y la motivacion
del personal de enfermeria de la
Clinica Good Hope 2018?

2. ¢Conocer cual es la relacion
existente entre la consistencia y la
motivacion laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good
Hope 2018?

3 ¢.Cual es la relacién entre la
adaptabilidad con la motivacion
laboral del personal de enfermeria
de la Clinica Good Hope 2018?

4. ;Cual es la relacién entre la
misién con la motivacién laboral
del personal de enfermeria de la
Clinica Good Hope 2018?

Obijetivo General

Determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral del personal de
enfermeria en la Clinica Good Hope
2018

Objetivos Especificos

e Determinar la relacién entre
la implicacion 'y la
motivacion laboral del
personal de enfermeria de la
Clinica Good Hope 2018.

e Determinar la relacion entre
la  consistencia y la
motivacion laboral del
personal de enfermeria de la
Clinica Good Hope 2018.

e Determinar la relacion entre
la adaptabilidady la
motivacion laboral del
personal de enfermeria de la
Clinica Good Hope 2018.

e Determinar la relacion entre
la mision y la motivacion
laboral del personal de
enfermeria de la Clinica
Good Hope 2018.

Hipotesis general

Existe una relacion directa y

significativa entre la cultura

organizacional y la motivacién
laboral del personal de enfermeria

en la Clinica Good Hope al 2018

Hipotesis Especificas

e Existe una relacion directa y

significativa entre la
implicacion y la motivacion
laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good
Hope al 2018
e Existe una relaciéon directa y
significativa entre la
consistencia y la motivacion
laboral del personal de
enfermeria de la Clinica Good
Hope al 2018
e Existe una relacion directa y
significativa entre la

adaptabilidad y la motivacion
laboral personal de enfermeria
de la Clinica Good Hope al
2018

Existe una relacion directa y
significativa entre la mision y la
motivacion laboral personal de
enfermeria de la Clinica Good
Hope al 2018

Variables e Indicadores

Cultura Organizacional (X)

Implicacién
consistencia
adaptabilidad

mision

Motivacion Laboral (Y):
Necesidad de logro
Necesidad de poder

Necesidad de afiliacion

Disefio Metodologia
Tipo de estudio

Investigacion de tipo descriptivo 'y
correlacional (Hernandez, 2014).

Disefio de la Investigacion: No
Experimental, transversal

Poblacion y muestra Muestreo
La poblacion es de 450 enfermeras.

La muestra representativa de la poblacion
es N° 268 colaboradores.

De tipo probabilistico

Técnica. - Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario estructurado
Cultura Organizacional

Cultura organizacional de Denison:
[Version] Denison Organizational Culture
Survey. (Adaptado al espafiol por
Bonavia,Prado y Garcia, 2010)

motivacion laboral

Escala de Motivacion laboral de David
McClelland (1961)

Valoracién estadistica:
Alfa de Cronbach

Rho Spearman
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Miraflores, 18 de Junio del 2018

Sefior
Dr. Jonny De la Cruz Vargas
Jefe de Docencia e Investigacién

Estimado Doctor:
SOLICITO: Permiso para aplicar el Cuestionario

Yo, Mariella Denis Vela Meza, con DNI 41170617, Coordinadora de Cajas, me dirijo a usted para
saludarlo y desearle bendiciones de nuestro Dios en la labor que realiza en nuestra Institucién.

El motivo de la presente es solicitar el permiso para aplicar el cuestionario al personal de
enfermeria como parte del desarrollo de mi proyecto de Tesis “Cultura Organizacional y su
relacién con la motivacién laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope”, como
requisito para obtener el grado de Magister. Le agradezco por su comprensién y me despido
reiterandole mis sentimientos de estima personal

Atentamente

Bkt el ‘L‘aa"za.’rf;rzf'ﬁra'

e ia de Enfermeria
DNI 41170617 Ge'e"%aép":nass
Clinica Good Hope






